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1 Innledning 
1.1 Bakgrunn 
Det følger av Grunnloven (grl.)1 at alle er like for loven. I § 98 annet ledd må «intet menneske 
må utettes for usaklig eller uforholdsmessig forskjellsbehandling.» 
 
Staten skal legge til rette for at ethvert arbeidsdyktig menneske kan tjene til livets opphold, 
jfr. grl. § 110. Det overordnede prinsippet gjenspeiles i arbeidsmiljøloven (aml.) der loven 
skal sikre trygge ansettelsesforhold og likebehandling i arbeidslivet. 
 
Adgangen til å si opp en arbeidstaker er begrenset idet oppsigelsen må være saklig begrunnet. 
Det følger av rettspraksis at «terskelen for si opp en ansatt er høy»2. Saklighetskravet gjelder 
imidlertid ikke når arbeidstaker fyller 70 år, jfr. aml. §15-13a (1). Lovgiver har også åpnet for 
at lavere aldersgrenser (såkalte bedriftsinterne aldersgrenser) kan tillates gitt at vilkårene er 
oppfylt. 
 
Regjeringen har varslet mulige endringer i aml., blant annet i reglene om aldersgrenser. I de 
respektive høringsuttalelsene til Næringslivets Hovedorganisasjon (NHO) og Landsorganisa-
sjonen (LO) er partene enige om, under visse forutsetninger, at adgangen til å fastsette be-
driftsinterne aldersgrenser må endres. 
 
Høringsuttalelsene, sammenholdt med domstolenes stadige prøving av de bedriftsinterne al-
dersgrensene, aktualiserer gyldigheten av de bedriftsinterne aldersgrensene. Avhandlingens 
tema er relatert til behovet for bedriftsinterne aldersgrenser ved siden av 70-årsgrensen. 
 
 
1.2 Aktualitet  
Lovgivningen har stadfestet at diskriminering er forbudt. Det finnes noen unntak til utgangs-
punktet og det er grensedragningene til unntakene som gjør at problemstillingene tilknyttet 
                                                 
1 Grunnloven § 98. 
2 Rt. 2009 s. 685, Webredaktør. Avsnitt 52. 
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aldersdiskriminering aktualiseres. Arbeidstvister mellom eldre arbeidstakere og arbeidsgivere 
gjør at forbudet mot diskriminering på grunn av alder stadig blir satt på prøve, jfr. Mediaas, 
Semner, med videre. 
 
Regjeringen, representert ved arbeids- og sosialminister, Robert Eriksson, har varslet mulige 
endringer av aldersgrensene i aml. Arbeids- og sosialdepartementet har i den forbindelse fore-
spurt ulike høringsinstanser om hva de mener om de ulike alternativene3 til endring av 70-
årsgrensen, samt adgangen til å fastsette lavere aldersgrenser som følge av annet grunnlag, jfr. 
aml. § 15-13a. Høringsfristen gikk ut 9. oktober 2014.   
 
I 2013 publiserte regjeringen Stoltenberg II perspektivmeldingen4 og folkehelsemeldingen5. 
Det fremgår i meldingene at levealderen har gått kraftig opp de siste årene. I forarbeidene til 
folketrygdloven6 blir problematikken, kraftig vekst i antall pensjonister, kommentert og vur-
dert. I perspektivmeldingen blir det uttalt at vi over tid ikke kan videreføre et velferdssystem 
der stadig flere mottar mer enn de bidrar med, jfr. side 14. Når det foreligger så klare insenti-
ver til å la eldre arbeidstakere stå i jobb er det nærliggende å vurdere behovet for å opprett-
holde bedriftsinterne aldersgrenser.    
 
 
1.3 Rettslig utgangspunkt 
Hovedregelen i aml. er at en arbeidstaker ikke kan sies opp uten at oppsigelsen er «saklig be-
grunnet», jfr. aml. § 15-7.  
 
1. mai 2004 implementerte Norge EUs Rådsdirektiv 2000/78/EF av 27. november 2000 om 
generelle rammebestemmelser om likebehandling med hensyn til sysselsetting og yrke (ram-
medirektivet). Forbudet omfatter både direkte og indirekte diskriminering.  
                                                 
3 Se avhandlingens del 5. 
4 Meld.St. 12 (2012-2013). 
5 Meld.St. 34 (2012-2013)  
6 Ot.prp.nr.37 (2008-2009), side 34. 
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Rammedirektivet er hjemlet i EF-traktatens artikkel nr. 13. Rammedirektivet lå utenfor EØS-
avtalen og EFTA/EØS-landene var ikke forpliktet til å innlemme rammedirektivet. Norske 
myndigheter gikk likevel inn for, etter en hensiktsmessighetsvurdering, at hele ikke-
diskrimineringspakken skulle innlemmes i EØS-avtalen.7 Bestemmelsene ble implementert 
ved nytt kapittel i arbeidsmiljøloven av 1977 kapittel XA og XB ved endringslov av 26. mars 
2004 nr. 15. Etter ny aml. ble de sentrale bestemmelsen inntatt i kapittel 13, jfr. § 13-1 første 
ledd og § 13-3. Samt § 15-13a i aml.   
 
Ved implementeringen av rammedirektivet var målsettingen at Norge skulle ha et vern i ar-
beidslivet som minst var på høyde med EU, jfr. Rt. 2011 s. 964, jfr. NOU 2004: 5 s. 277. Ro-
seth og Kvalvik skriver i sin artikkel at «En mager trøst må imidlertid være at vi nærmer oss, 
og kanskje sågar har passert, målet om å ha et diskrimineringsvern på høyde med det i EU».8  
 
Det følger av direktivet, jfr. aml. § 13-1 (1), at direkte og indirekte diskriminering på grunn av 
alder er forbudt. Det er i tråd med formålet i aml. § 1-1 første ledd litra b, der lovens formål er 
å sikre trygge ansettelsesforhold og likebehandling i arbeidslivet. Forbudet mot diskrimine-
ring gjelder i alle faser av arbeidsforholdet, jfr. rammedirektivets artikkel 3. Opphør av ar-
beidsforhold begrunnet i aldersgrenser utgjør en direkte diskriminering, jfr. EU-domstolen.9 
Forbudet mot diskriminering gjelder på grunn av lav eller høy alder.10   
 
Utgangspunktet etter rammedirektivet er at ingen må utsettes for noen form for direkte eller 
indirekte forskjellsbehandling, jfr. artikkel 2 nr. 1. Av direktivet følger det tre unntaksbe-
stemmelser til hovedregelen om at det ikke må foreligge forskjellsbehandling.  
 
                                                 
7 Ot.prp. nr. 104 (2002-2003), side 14. 
8 Roseth (2012), side 165. 
9 Se blant annet, Sak C-411/05, De La Villa – Corefiel avsnitt 51. Sak C-45/09  Rosenbladt – Oellerking avsnitt 
37. 
10 Ot.prp. nr. 104 (2002-2003), side 29.  
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Etter artikkel 2 nr. 5 har direktivet ikke ment å berøre nasjonale regler som i et demokratisk 
samfunn er nødvendig av hensyn til: «den offentlige sikkerhed, den offentlige orden, for at 
forebygge forbrydelse, for at beskytte sundheden eller for at beskytte andres rettigheder og 
friheder». Siden artikkel 2 nr. 5 medfører et unntak til prinsippet om forbud mot forskjellsbe-
handling så «skal den i øvrigt fortolkes strengt.»11, jfr. den 23. betraktning i direktivets forta-
le.  
 
Det er også et unntak til forbudet mot forskjellsbehandling etter artikkel 4 nr. 1:  
 
«hvis den pågældende egenskab på grund af karakteren af bestemte erhvervsaktiviteter eller 
den sammenhæng, hvori sådanne aktiviteter udøves, udgør et regulært og afgørende er-
hvervsmæssigt krav, forudsat at målet er legitimt, og at kravet står i rimelig forhold hertil.»  
 
Artikkel 4 nr. 1 er et unntak til hovedregelen om forbud mot forskjellsbehandling, og unntaket 
skal «øvrigt tolkes strengt (jf. analogt, for så vidt angår forskelsbehandling på grundlag av 
køn, dom af 15.5.1986, sag 222/84, Johnston» 
 
Det sentrale unntaket for avhandlingen har bakgrunn i artikkel 6 nr. 1. Unntaket er inntatt i 
aml. § 13-3 annet ledd, jfr. Helikopterpilot-dommen. Forskjellsbehandling på grunnlag av 
alder kan skje dersom den er: 
 
 «objektivt og rimeligt begrundet i et legitimt formål inden for rammerne af den nationale ret, 
bl.a. legitime beskjæftgelses-, arbejdsmarkeds- og erhvervsuddannelsespolitiske mål, og hvis 
midlerne til at opfylde det pågælende formål er hensigtsmæssig og nødvendig.» 
 
Hovedregelen er at en øvre aldersgrenser er direkte diskriminerende og er forbudt. Lovgiver i 
aml. § 15-13a lovfestet et unntak. Bestemmelsens første ledd lyder:  
 
                                                 
11 Sak C-447/09 Prigge - Lufthansa avsnitt 56. 
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«(1) Arbeidsforholdet kan bringes til opphør når arbeidstaker fyller 70 år. Lavere alders-
grense kan følge av annet grunnlag når grensen er saklig begrunnet og ikke uforholdsmessig 
inngripende, jf. § 13-3 andre ledd.» 
 
Etter aml. § 13-3 annet ledd stilles det krav til at forskjellsbehandlingen er «nødvendig» for å 
oppnå et «saklig formål» som ikke er «uforholdsmessig inngripende».  
 
Unntaket medfører at stillingsvernet bortfaller og innebærer en diskriminering på grunn av 
alder. Ved implementeringen av rammedirektivet måtte lovgiver vurdere om unntakene, både 
til 70-årsgrensen og adgangen til å fastsette lavere aldersgrenser, kunne stå seg.  
 
1.4 Aldersgrenser og pensjonsalder  
«Det finnes ingen entydig definisjon av begrepet ”aldersgrense”, men tradisjonelt benyttes 
begrepet om plikten til å fratre stillingen når arbeidstageren når en viss alder. (se bl.a. Dal-
heim mfl. (Sjømannsloven, s. 167) og Jakhelln (Arbeidsrettslige studier II s.772))»12 
 
Etter aml. § 15-13a (1) første punktum så bortfaller stillingsvernet til arbeidstaker ved fylte 70 
år, men det foreligger ingen plikt for arbeidstaker til å fratre stillingen dersom partene er eni-
ge. Derfor skiller 70-årsgrensen seg fra det som tradisjonelt forbindes med ordet ‘aldersgren-
se’. Videre i oppgaven blir det forutsatt at når det er snakk om en aldersgrense så innebærer 
det en plikt til å fratre stillingen. 
 
Pensjonsalder er en grense for når en arbeidstaker kan ta ut pensjon i henhold til folketrygdens 
regler. Avhandlingen vil i punkt 6.5 komme tilbake samspillet mellom aldergrensene og opp-
tjening av pensjon.   
 
1.4.1 Særlig om pensjonsalder 
Pensjonsalder er den alder man kan heve pensjon. Alderspensjonen er en løpende ytelse som 
skal dekke utgifter til livsoppholdet. En person kan tidligst ta ut alderspensjon fra fylte 62 år, 
                                                 
12 http://seniorpolitikk.no/fakta/arbeid/aldersgrenser-i-norsk-lovgivning 
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jfr. § 2-20 i folketrygdloven (ftrl.), men med mulighet for fleksibel og gradvis overgang fra 
arbeid til pensjon frem til fylte 75 år.  
 
Fra aldersgrenseloven fra 1917 var pensjonsalderen for menn satt til 70 år. For kvinner ble 
aldersgrensen satt til 65 år. Aldersgrensene ble satt parallelt med pensjonsalderen.  
 
«I Norge var den alminnelige pensjonsalderen 70 år fra 1937, 67 år fra 1973».13 De stadige 
endringene har ifølge Kjønstad medført: «Etter min mening har vi nå fire alderspensjonsord-
ninger i den norske folketrygden».  
 
I avhandlingen legger til grunn at det kan foretas fleksibelt uttak av alderspensjon fra fylte 62 
år frem til 75 år.  
 
1.5 70-årsgrensen  
Det følger av aml. § 15-13a (1) første punktum, at «Arbeidsforholdet kan bringes til opphør 
når arbeidstaker fyller 70 år.» Det gir arbeidsgiver en rett til å si opp en arbeidstaker som har 
fylt 70 år uten at saklighetskravet, etter aml. § 15-7, foreligger. Det påligger arbeidsgiver ing-
en plikt til å si opp arbeidstaker, noe som innebærer at arbeidsforholdet kan vedvare dersom 
arbeidsgiver og arbeidstaker ønsker det. En identisk bestemmelse er inntatt i skipsarbeidslo-
ven § 5-12. 
 
I lov om aldersgrenser for offentlige tjenestemenn (aldersgrenseloven) følger det en alders-
grense på 70 år. Bestemmelsen skiller seg fra aml. og skipsarbeidsloven idet oppfylt alders-
grenser medfører en plikt til å fratre, jfr. § 2 (4). Dersom arbeidstaker ønsker å stå i stillingen 
etter fylte 70 år foreligger det en søknadsmulighet. En slik søknadsmulighet gjelder ikke for 
alle yrker, eksempelvis for høyesterettsdommere.  
 
Når 70-årsgrensen blir omtalt i resten av avhandlingen vil den henvise til 70-årsgrensen etter 
aml., dersom ikke annet er oppgitt. Det er språklig upresist og omtale 70-årsgrensen, jfr. aml. 
                                                 
13 Kjønstad (2012), side 85. 
7 
 
§ 15-13a, som en aldersgrense, idet det ikke foreligger en plikt til opphør av arbeidsforholdet, 
gitt at partene er enige.  
 
Aldergrensen på 70 år er trukket frem som et: 
 
«fundament i et generelt arbeidslivspolitisk formål ved at det skaper et dynamisk regelverk, 
der arbeidstakere har rett til å stå i stilling til 70 år og arbeidsgivere har mulighet til å si dem 
opp på dette tidspunktet dersom det er ønskelig.»14  
 
Ved implementeringen av forbudet mot aldersdiskriminering så vurderte departementet lov-
ligheten og hensiktsmessigheten av aldersgrensen.15 I forarbeidene ble det fremholdt at al-
dersgrensen på 70 år ikke er i strid med forbudet mot diskriminering på grunn av alder. 70-
årsgrensen er basert på saklig formål, herunder «en samlet vurdering der verdig avgang, ar-
beidspolitiske hensyn, forholdet til andre EU-lands nasjonale lovgivning og viktigheten av å 
ha et regelverk som er robust for konjunktursvingninger er sentrale momenter.»16  
 
I høringsbrevet konkluderte departementet med at «flest hensyn taler for å opprettholde en 
øvre aldersgrense i loven».17   
 
I Hörnfeldt-dommen18 uttalte EU-domstolen at en 67-årsgrense, for bortfall av stillingsvernet, 
ikke var i strid med rammedirektivet. Dommen vurderte en lovfastsatt øvre aldersgrense og 
den kan best sammenlignes med 70-årsgrensen etter aml. § 15-13a, se mer i del 3.6.4.  
 
                                                 
14 Ot.prp.nr. 54 (2008-2009), side 61. 
15 Ot.prp.nr 49 (2004-2005), punkt 15.2 
16 Ot.prp. Nr. 54 (2008-2009), side 63. 
17 Høringsbrev fra arbeids- og sosialdepartementet (2014), side 19. 
18 Sak C-141/11 Hörnfeldt – Posten. Se avhandlings del 4.6. 
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Sett lovgivers vurdering, EU-domstolens praksis og høringsuttalelsene fra arbeidslivet i sam-
menheng, så legges det til grunn at 70-årsgrensen er lovlig og sikker rett. 
 
1.6 Bedriftsinterne aldersgrenser  
Adgangen til å fastsette lavere aldersgrenser enn 70 år er et ytterligere unntak og en ytterligere 
innsnevring av forbudet mot diskriminering, jfr. aml. § 13-1. Adgangen til å fastsette lavere 
aldersgrense enn 70 år er fastsatt i aml. § 15-13a (1) annet punktum. Bestemmelsen henviser 
til den generelle unntaksadgangen fra forbudet mot diskriminering, i aml. § 13-3 annet ledd.  
 
1.6.1 Vilkårene  
Lovlig forskjellsbehandling kan følge av «annet grunnlag» dersom aldersgrensen er 
«nødvendig» for å oppnå et «saklig formål», og som «ikke er uforholdsmessig inngripende». 
 
Med ‘annet grunnlag’ menes «annet gyldig rettsgrunnlag som lov, arbeidsavtale, tariffavtale, 
arbeidsreglement eller bedriftspensjonsordning».19  
 
Hva som ligger i vilkårene «nødvendig» for å oppnå et «saklig formål», og som «ikke er ufor-
holdsmessig inngripende» har blitt vurdert flere ganger i rettspraksis. Rettspraksis vil bli 
gjennomgått i avhandlingens del 3 og 4. 
 
For at et bedriftsintern aldersgrense skal stå seg må i tillegg tre kumulative vilkår være opp-
fylt. Vilkårene omtales som de «tradisjonelle kravene»20 eller tradisjonelle vilkårene, se mer 
under del 2. Den bedriftsinterne aldersgrensen må være praktisert konsekvent. Den må være 
kjent blant de ansatte. Dessuten må det foreligge en tilfredsstillende tjenestepensjonsordning. 
Hvordan vilkårene har blitt vurdert i rettspraksis blir gjennomgått i del 4.  
 
                                                 
19 Ot.prp. 54 (2008-2009), side 85. 
20 Rt. 2011 s. 964, avsnitt 35. 
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1.6.2 Utbredelse  
Bedriftsinterne aldersgrenser er relativt utbredt.21 På Storebrands pensjonskonferanse uttalte 
nestleder i Statens seniorråd at ca. 1 million av norske arbeidstakere var omfattet av de be-
driftsinterne aldersgrensene.22  
 
I avhandlingen blir begrepet «bedriftsinterne aldersgrenser» brukt som samlebetegnelse for 
arbeidsgivers adgang til å fastsette en lavere aldersgrense enn 70-årsgrensen, jfr. aml. §15-13a 
(1) første punktum. Det tas utgangspunkt i at den bedriftsinterne aldersgrensen er 67 år, da 
denne grensen er mest utbredt. Den bemerkes i så måte at den nærliggende slutning må være 
at desto lengre unna den bedriftsinterne aldersgrensen er 70-årsgrensen, desto mer kreves for 
at vilkårene er oppfylt i aml. § 15-13a (1) annet punktum, jfr. § 13-3 annet ledd.    
 
1.6.3 Lovlighet  
I likhet med 70-årsgrensen ble lovligheten av lavere bedriftsinterne aldersgrenser vurdert i 
forarbeidene. Det må være opp til domstolen i hvert enkelt tilfelle å foreta en konkret vurde-
ring om hvorvidt en aldersgrense, som er basert på annet grunnlag, er i strid med lovens for-
bud mot aldersdiskriminering.23  
 
Behovet for bedriftsinterne aldersgrenser vil bli gjennomgått i del 7.  
 
 
1.7 Avgrensninger  
 
1.7.1 Særaldersgrenser  
Både i offentlig og privat sektor har enkelte yrker særaldersgrenser. Særaldersgrenser er al-
dersgrenser som fraviker fra utgangspunktet i norsk rett, herunder 70 år.  
 
                                                 
21 Rt. 2011 s. 964, avsnitt 34. 
22 Avhold 22.10.2014 på Grand Hotel i Oslo. 
23 Ot.prp.nr. 49 (2004-2005), side 196-197. 
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Som omtalt i del 1.5 så gjelder en aldersgrense på 70 år for offentlige tjenestemenn dersom 
vedkommende ikke har fått innvilget sin søknad om å fortsette i stillingen. I det offentlige har 
omtrent 30 prosent særaldersgrenser, 12 prosent i staten og 40 prosent i kommunal sektor.24 
Årsaken til at det foreligger særaldersgrenser er at utsatte yrker kan påføre arbeidstakeren 
psykiske og fysiske belastninger, jfr. § 2 (1) litra a, eksempelvis sykepleiere og vernepleiere. I 
andre yrker stilles det særskilte psykiske og fysiske krav, jfr. § 2 (1) litra b, som normalt blir 
sterkt svekket før fylte 70 år, eksempelvis for dykkere, yrkessjåfører og brannmenn. 
 
Avhandlingen vil av hensyn til omfanget konsentrere seg om bedriftsinterne aldersgrenser og 
70-årsgrensen etter aml. §15-13a. Avhandlingen avgrenser således mot andre særaldersgren-
ser.  
 
1.7.2 Opphør av arbeidsforholdet  
Opphør mot arbeidstakers vilje kan i hovedsak skje på to måter, enten ved oppsigelse eller 
avskjed.25 Både oppsigelse og avskjed regnes som påbud om opphør av avtaleforholdet. I den 
grad det er av betydning å skille opphørsgrunnene, så forholder avhandlingen seg til at saklig-
hetskravet i aml. § 15-7 er tilknyttet oppsigelseskravet. 
 
Årsaken til at arbeidsforholdet opphører kan være begrunnet i en rekke forhold. Avhandlingen 
konsentrerer seg om 70-årgrensen og bedriftsinterne aldersgrenser som årsak til at arbeidsfor-
holdet opphører. Andre årsaker til opphør av arbeidsforholdet fra arbeidsgiver, eller andre 
forhold på arbeidstakers side, vil falle utenfor avhandlingen.   
 
1.7.3 Etterfølgende forhold  
Virkninger av en aldersdiskriminering, og bevisspørsmål, vil ikke bli gjennomgått i avhand-
lingen av hensyn til avhandlingens omfang. 
 
                                                 
24 St.meld.nr.6 (2006-2007), punkt 3.8.3. 
25 Storeng (2014), punkt 21.1. 
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1.7.4 Aldersgrenser i andre land 
Av hensyn til oppgavens omfang vil andre lands aldersgrenser ikke bli gjennomgått systema-
tisk. Likevel vil andre lands praksis trekkes inn for å belyse diskusjonen rundt de norsk al-
dersgrensene. 
 
1.8 Videre fremstilling  
Avhandlingen har som formål å behandle 70-årsgrensen og bedriftsinterne aldersgrenser par-
allelt. Hensynene som begrunner reglene og hensynene som begrunner rettsavgjørelsene vil 
være av særlig interesse. En oppsummering og vurdering av ulike hensyn vil blir gjennomgått 
i slutten av avhandlingen.  
 
I del 2 vil avhandlingen gjennomgå aldersgrenser sett i et historisk perspektiv. I del 3 og 4 vil 
rettspraksis fra EU-domstolen og norsk rettspraksis bli gjennomgått. I del 5 vil arbeids- og 
sosialdepartementets høring bli gjennomgått. I del 6 vil hensynene som begrunner de bedrifts-
interne aldersgrensene, sett i sammenheng med hensynene bak 70-årsgrensen, være gjenstand 
for vurdering. I del 7 blir behovet for bedriftsinterne aldersgrenser vurdert. 
12 
 
2 Historikk  
Ved inngåelse av arbeidskontrakter, før lovgivningsarbeidet på arbeidsrettens området startet, 
var utgangspunktet kontraktsfrihet mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. Arbeidsgivers sty-
ringsretten la føringer for arbeidsforholdet og var en forutsetningen ved inngåelse av arbeids-
avtalen.  
 
Den gryende industrialiseringen utløste behov for reguleringer.26  Noen arbeidstakere hadde 
allerede rettigheter overfor arbeidsgiver, for eksempel gjennom bergverksloven fra 1842. Men 
utover 1880-årene startet arbeidet med lovregulering innenfor arbeidsretten for alvor. Lovre-
guleringen kom som et resultat av sosial uro i Norge og Europa for øvrig, og lovgivningen 
skulle bidra til å bringe arbeiderbevegelsen inn i et «sunt og riktig spor».27 I 1892 kom fab-
rikktilsynsloven. I 1896 ble det innført en øvre aldersgrense for lærere i «høiere almenskoler»:  
 
«De faste lærere var etter § 33 fjerde ledd forpliktet til å fratre stillingen ved fylte 65 år med 
den pensjon de hadde opptjent ved innskudd i pensjonskassen for statens tjenestemenn, med-
mindre de av departementet ble oppfordret til å bli i stillingen inntil videre.»28  
 
I 1917 ble aldergrenseloven vedtatt. Arbeidet med aldersgrenseloven hadde pågått gjennom 
flere år, og etter at gjentatte komiteer hadde arbeidet med pensjonslovgivningen kom lovgiver 
frem til: 
 
«Komiteens forslag ble fulgt opp i Ot prp nr 26 for 1916 der det ble foreslått en ny pensjons-
ordning for staten tjenestemenn og at alderspensjon skulle tilstås ved en gitt alder som skulle 
fastsettes ved en egen lov. Loven ble foreslått i Ot prp nr 4 for 1917.  
Aldersgrenseloven fikk dermed den formuleringen den i alt vesentlig har beholdt fram til i 
dag.»29 
                                                 
26 Pettersen (2006), side 3. 
27 Fanebust (2013), side 31. 
28 NOU 1995: 18, punkt 3.11.  
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Industriarbeiderloven ble vedtatt i 1915. Loven ble endret ved flere anledninger og store revi-
sjoner ble foretatt i 1936 og i 1956. På starten av 1970-tallet ble omfanget for arbeidervern-
lovgivningen i stor grad endret.30 Et omfattende lovarbeid førte til en ny arbeidsmiljølov av 
1977. Loven førte makt fra arbeidsgiver over til arbeidstaker, samtidig som den i stor utstrek-
ning bygde på kollektive avtalesystemer. Arbeidsmiljøloven ble arbeidstakernes og fagbeve-
gelsens lov.31  
 
I 2005 ble ny arbeidsmiljølov vedtatt. De fleste bestemmelsene fra 1977-loven ble videreført, 
dog etter en omfattende redigeringsprosess.  
 
I § 15-7 fjerde ledd ble «Oppsigelse med fratreden før fylte 70 år som alene skyldes at arbeid-
staker har nådd pensjonsalder etter folketrygdloven, skal ikke anses å være saklig begrun-
net.». 70-årsgrensen ble forutsatt ut i fra en antitetisk tolkning.   
 
I 2009 ble bestemmelsen om aldersgrenser flyttet til fra aml. § 15-7 fjerde ledd til aml. § 15-
13a. I tillegg ble det i første ledd annet punktum, fastsatt en adgang til bedriftsinterne alders-
grenser. Innføringen i annet punktum medførte ingen realitetsendring.32 Rettspraksis fra lave-
re domstoler33, som forarbeidene bygger på, «har bidratt til å etablere en praksis og forståel-
se på dette området.» 34 Praksisen det vises til er ofte omtalt som de «tradisjonelle kravene»35 
eller tradisjonelle vilkårene. 
 
                                                                                                                                                        
29 NOU 1998:19, punkt 5.10. 
30 Pettersen (2006), side 3. 
31 Pettersen (2006), side 3.  
32 Ot.prp.nr. 54 (2008-2009), side 85. 
33 RG 1968 s. 371, NAD 1986 s. 207 og LB-1995-1486. 
34 Ot.prp.nr. 54 (2008-2009), side 56-57.  
35 Rt. 2011 s. 964, avsnitt 35. 
14 
 
Alder som diskrimineringsgrunn er ganske nytt i norsk rett. Diskrimineringsgrunnen ble in-
korporert i aml. i forbindelse med implementeringen av EU-direktivet.36 Evju skriver: «Al-
dersdiskriminering er et ganske nytt tema, rettslig sett både på den europeiske scene og i 
norsk rett.»37  
 
Rettskildebildet som foreligger i dag er i stor grad er påvirket av implementeringen av direk-
tivet om generelle rammebestemmelser om likebehandling med hensyn til sysselsetting og 
yrke. 
                                                 
36 Ot.prp.nr. 49 (2004-2005) 
37 Evju (2006), side 137. 
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3 EU-domstolen  
3.1 Generelt om betydningen til EU-domstolen  
Norge implementerte rammedirektivet i mai 2004. Høyesterett uttalte i Gjensidige-dommen38 
at «jeg legger til grunn at arbeidsmiljølovens bestemmelser om aldersdiskriminering må tol-
kes slik at de blir forenlige med Rådsdirektivet.»39, jfr. Kystlink-dommen. Dermed har EU-
domstolens vurdering av rammedirektivets bestemmelser betydning i intern rett.40  
 
I del 4 gjennomgås norsk rettspraksis. Gjennomgående for Høyesterett er at man i de norske 
høyesterettsavgjørelsene41 gjennomgår relevant praksis fra EU-domstolen. Fremgangsmåten 
for norske domstoler er: 
 
«norske domstoler [må] som utgangspunkt vurdere spørsmålet på selvstendig grunnlag på 
bakgrunn av de samme rettskilder som ville gjelde dersom spørsmålet hadde blitt forelagt 
EU-domstolen»42 Videre skriver førstvoterende: «Sentralt står dermed EU-domstolens dom-
mer vedrørende direktivets bestemmelser».43 
 
På den bakgrunn er en gjennomgang av relevante EU-dommer helt sentralt for forståelsen av 
aml., jfr rammedirektivet. 
 
3.2 Utvalgte dommer  
I den videre fremstillingen blir et utvalg av EU-dommer gjennomgått. De utvalgte dommene 
er godt egnet til å belyse avhandlingens problemstilling. En rekke relevante dommer44 er ute-
latt av hensyn til avhandlingens omfang. 
                                                 
38 Se del 4.2. 
39 Rt. 2011 s. 964, avsnitt 44. 
40 Evju (2006), side 137. 
41 Se del 4. 
42 Rt. 2012 s. 219, avsnitt 46, jfr. Rt. 2010 s. 202, avsnitt 56. 
43 Rt. 2012 s. 219, avsnitt 47.  
44 Sak C-144/04 (Mangold - Helm), sak C-388/07 (Age Concern), sak C-555/07 (Kücükdeveci), sak C-88/08 
(Hütter), sak C-286/12 (Ungarn). 
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3.3 De la Villa-dommen, C-411/05  
3.3.1 Spørsmålene i saken  
Spanske myndigheter hadde en overgangsregel som medførte at arbeidsforholdet opphørte når 
arbeidstakerne fylte 65 år. Regelen utgjorde en direkte diskriminering etter artikkel 2 nr. 1 og 
nr. 2 a. EU-domstolen vurderte om regelen falt inn under unntaket i artikkel 6 nr. 1.    
 
3.3.2 Saksforholdet  
Félix Palacios de la Villa (de la Villa) arbeidet som planlegningssjef hos Cortefiel Servicios 
SA (Cortefiel) siden august 1981. I juli 2005 meddelte selskapet til de la Villa at arbeidsfor-
holdet opphørte, idet han hadde oppnådd tvungen pensjonsalder. Det er ubestridt at de la Villa 
på daværende tidspunkt hadde opparbeidet seg «arbejdsophørpension fra den sociale sik-
ringsordning svarende til 100 % af sin bidragsbasis».  
 
De la Villa anså opphøret av arbeidsforholdet som en oppsigelse og han brakte saken inn til 
prøvelse i august 2005. De la Villa nedla påstand om at hans grunnleggende rettigheter var 
tilsidesatt og hans rett til ikke å bli utsatt for forskjellsbehandling på grunn av alder var brutt.  
 
Cortefiel anførte at opphøret av arbeidskontrakten er i overenstemmelse med den nasjonale 
overgangsbestemmelsen og at oppsigelsen ikke var uforenelig med fellesskapsretten.  
 
3.3.3 EU-domstolen 
Utgangspunktet var at aldersgrensen på 65 år utgjorde en direkte diskriminering. EU-
domstolen vurderte om regelen er objektiv og rimelig begrunnet i et legitimt formål, jfr. artik-
kel 6 nr. 1.  
 
Manglende presisering av formålet var ikke i seg selv nok til å utelukke at det forelå et legi-
timt formål. Ved mangel på presisering av hensynene må det bero på en konkret vurdering av 
regelens alminnelige kontekst for å fastslå hva som er formålet bak regelen. 
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EU-domstolen vurderte regelens historikk og bakgrunn, og tolket regelens formål dithen at 
den skulle regulere det nasjonale arbeidsmarked. Blant annet med henblikk på å avskaffe ar-
beidsledigheten. Det er et ubestridt lovlig formål.45 
 
Deretter vurderte EU-domstolen om aldersgrensen var hensiktsmessig og nødvendig. Med-
lemsstatene har en vid skjønnsmargin når det kommer til hvilke formål man ønsker å ivareta, 
men også hvilke tiltak som kan ivareta det bestemte hensynet. Det begrunnes i at medlemssta-
tene har store variasjoner i arbeidsmarkedet. Medlemsstatene har bedre muligheter til å tilpas-
se utviklingen i sysselsettingssituasjonen. I den konkrete saken anså EU-domstolen at over-
gangsregelen ikke kunne anses å «gøre et uoverdrevent indgreb i de legitme krav.»46 Det ble 
begrunnet i at regelen ikke bare tok utgangspunkt i en gitt alder, men tok også i betraktning at 
arbeidstakeren hadde opparbeidet seg en økonomisk kompensasjons i form av pensjon.  
 
EU-domstolen aksepterer at en vurdering av om diskrimineringsforbudet er overtrådt må fore-
tas ut i fra en gruppebetraktning.47 
 
3.3.4 Kommentar  
EU-domstolen foretar to ganske konkrete og inngående drøftelser i sitt votum og anvender to 
trinn i vurderingen. Først om hensynet bak overgangsregelen er objektivt og rimelig begrun-
net i et legitimt formål. Deretter om aldersgrensen fremstår som hensiktsmessig og nødven-
dig.  
 
EU-domstolen fastslår at nasjonene har en vid skjønnsmargin til å velge virkemidler. Det er 
tilstrekkelig at det ut i fra reglens alminnelige kontekst er mulig å identifisere formålet. EU-
domstolen fastslo at hensyn som faller inn under sysselsettingspolitiske hensyn, jfr. artikkel 6 
nr. 1 første avsnitt, er lovlige.  
 
At det påligger statene å finne en rimelig balanse mellom formålet og gjennomføringen tilsier 
at EU-domstolen tilkjenner nasjonalstatene et ikke ubetydelig spillerom for hvilke aldersgren-
                                                 
45 Avsnitt 65 
46 Avsnitt 73 
47 Ot.prp.nr. 54 (2008-2009), side 60. 
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ser som kan tillates. At det er tilstrekkelig at formålene kan fremgå ut i fra en alminnelige 
kontekst medfører at EU-domstolens prøving blir svært begrenset.   
 
Sentralt i diskrimineringsvernet er retten til å bli vurdert individuelt.48 EU-domstolen fastslår 
at vurderingen om diskrimineringsforbudet er overtrådt, skal foretas ut i fra en gruppebetrakt-
ning.   
 
 
3.4 Rosenbladt-dommen, C-45/09 
3.4.1 Spørsmålene i saken  
EU-domstolen vurderte om artikkel 6 nr. 1 var til hinder for automatisk opphør av arbeids-
kontrakten når arbeidstakeren hadde nådd pensjonsalderen på 65 år.  
 
3.4.2 Saksforholdet  
Gisela Rosenbladt hadde i 39 år vært ansatt som renholdsarbeider i rengjøringsfirmaet Oeller-
king. Rosenbladt var ansatt som deltidsansatt og arbeidet ti timer i uken. I mai 2008 fikk Ro-
senbladt beskjed om at hennes arbeidskontrakt opphørte med virkning fra 31. mai 2008.  
 
Rosenbladt ga beskjed om at hun aktet å fortsette i jobben. 28. mai 2008 anla Rosenbladt sak 
mot Oellerking. Rosenbladt anførte at hennes arbeidskontrakt ikke kunne bringes til opphør 
da det var tale om forskjellsbehandling på grunn av alder. Videre anførte hun at aldersgrensen 
som var fastlagt i nasjonal lovgivning ikke kunne opprettholdes etter hverken artikkel 4 eller 
artikkel 6 i direktivet.  
 
3.4.3 EU-domstolen  
EU-domstolen fastslår at spørsmålet som er forelagt domstolen er tilstrekkelig presist slik at 
domstolen kan besvare dem på en hensiktsmessig måte.  
 
                                                 
48 NOU 2009:14, punkt 16.6.4. 
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Domstolen konstaterer innledningsvis at det forelå en direkte forskjellsbehandling i den konk-
rete saken. Spørsmålet var om aldersgrensen var objektiv og rimelig begrunnet i et legitimt 
formål. I tillegg måtte det legitime formålet være hensiktsmessig og nødvendig.  
 
I avsnitt 40 så fremgår det at listen med unntak som er nevnt i artikkel 6 nr. 1 litra a, kun er av 
veiledende karakter. Medlemsstatene har en vid skjønnsmargin og medlemsstatene trenger 
ikke å utarbeide en liste over konkrete tilfeller som faller inn under legitime formål i artikkel 
6 nr. 1. Aldersgrensen kan utgjøre et legitimt formål dersom aldersgrensen faller inn under et 
av uttrykkene som er anvendt i artikkel 6 nr. 1. I tillegg må aldersgrensen være hensiktsmes-
sig og nødvendig. 
 
I den konkrete saken la domstolen til grunn at aldersgrensen hadde blitt praktisert lenge. Re-
gelen har bakgrunn i en idé om arbeidsdeling mellom generasjonene. I tillegg til alder så tar 
aldersgrensen hensyn til at arbeidstaker har opparbeidet seg en rett til økonomisk kompensa-
sjon i form av pensjon. I den nasjonale bestemmelsen, som fastla aldersgrensen, var det en 
ytterligere begrensning. Arbeidsgiver må i tillegg innhente samtykke fra arbeidstaker ved au-
tomatisk opphør på grunn av en nådd alder. Bestemmelsen gjaldt i tilfellene der alderen på 
arbeidstakeren var lavere enn den legale pensjonsalderen.  
 
EU-domstolen konkluderer med at automatisk opphør av ansettelseskontrakten, når vedkom-
mende har nådd pensjonsalder, anses for gyldig dersom det er begrunnet i et legitimt «beskæf-
tigelses- og arbejdsmarkedspolitisk mål».  
 
EU-domstolen vurderer deretter om artikkel 6 nr. 1 er til hinder for en bestemmelse om auto-
matisk opphør av ansettelseskontrakt når arbeidstakeren har nådd pensjonsalderen på 65 år.  
 
Det er ikke et vilkår at formålet bak aldersgrensen må fremgå eksplisitt, men likevel må hen-
synet kunne identifiseres ut i fra en alminnelig kontekst.  Domstolen viser til vurderingen før i 
dommen og konkluderer med at en bestemmelse med automatisk opphør kan utgjøre et legi-
timt formål. I tillegg må de midler som anvendes for å oppnå formålet være hensiktsmessige 
og nødvendige.  
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Regelen medfører ingen tvungen pensjonering. Den stenger ikke for at arbeidstakerne forblir 
aktive på arbeidsmarked og søker annen jobb. Sett hen til den vide skjønnsmargin konklude-
rer EU-domstolen med at regelen ikke går utover det som kan regnes som nødvendig for å 
ivareta hensynene bak regelen. 
 
3.4.4 Kommentar  
EU-domstolen konkluderer med at regler som innehar en ‘mekanisme’ som tilsier automatisk 
opphør av arbeidsforholdet må underligge en rettslig kontroll.  
 
EU-domstolen understreker igjen medlemsnasjonenes vide skjønnsmargin og holder seg til å 
vurdere om aldersgrensen er objektiv og rimelig begrunnet i legitime formål. Den konkrete 
hensiktsmessige- og nødvendighetsvurderingen fremstår imidlertid som ikke-eksisterende. 
EU-domstolen presumerer at medlemsstaten ivaretar dette så fremt det legitime formålet fore-
ligger. Når EU-domstolen i tillegg understreker at formålet ikke trenger å fremgå eksplisitt, så 
fremstår den rettslige prøvingen som lite konkret og lite troverdig. 
 
EU-domstolen legger vekt på at aldersgrensen ikke medfører en plikt til å trekke seg fra det 
generelle arbeidsmarkedet. At Rosenbladt skulle få skaffet seg en annen jobb, etter 39 år som 
deltidsansatt i rengjøringsfirmaet, fremstår som en konstruert og lite praktisk problemstilling.   
 
Det er nærliggende å stille spørsmålet om hva som er igjen av den rettslige prøvingen.  
 
 
3.5 Prigge-dommen, C-447/09  
3.5.1 Spørsmålene i saken  
Aldersgrensen på 60 år var direkte diskriminerende. Spørsmålet var om unntakene etter råds-
direktivet likevel gjorde regelen lovlig. 
 
3.5.2 Saksforholdet  
Reinhard Prigge og to andre ansatte hadde vært ansatt i Deutsche Lufthansa i en årrekke. 
Først som piloter og etter hvert som luftkapteiner. Da de fylte 60 år opphørte deres respektive 
arbeidskontrakter i henhold til en inngått kollektiv avtale.   
21 
 
 
De respektive arbeidskontraktene opphørte i henholdsvis 2006 og 2007. De tre ansatte anla 
sak mot arbeidsgiveren. De anførte at den kollektive avtalen medførte en forskjellsbehandling 
i strid med direktivet. De nedla  påstand om at deres ansettelseskontrakter fortsatt var gjelden-
de etter fylte 60 år. 
 
3.5.3 EU-domstolen  
EU-domstolen fastslo at direktivet kommer til anvendelse både i offentlig og privat sektor, jfr. 
artikkel 3 nr. 1 litra c.  
 
EU-domstolen fastslo videre at selv om aldersgrensen følger av en «kollektiv overenskomst» 
så fritar det ikke fra forpliktelsen om at regelverket skal være i overensstemmelse med EU-
retten. Etter artikkel 16 nr. 1 litra b i rammedirektivet, så fremgår det at de kollektive be-
stemmelsene skal overholde direktivets prinsippet. EU-retten går så over til å vurdere om hen-
synet bak aldersgrensen kan begrunnes i én av de tre unntaksreglene i direktivet.  
 
Direktivets artikkel 2 nr. 5 skal tolkes strengt, jfr. Petersen, C-341/08.49 Siden det foreligger 
nasjonale og internasjonale bestemmelser som fastsetter en adgang til et øvre sertifikat på 65 
år, er en aldersgrense på 60 år ikke nødvendig av hensyn til den offentlige sikkerhet eller for å 
beskytte sunnheten som nevnt i artikkel 2 nr. 5.  
 
EU-domstolen vurderer luftfartssikkerheten til å utgjøre et legitimt formål som er omhandlet 
av unntakene i artikkel 4 nr. 1. Spørsmålet er om aldersgrensen står i et rimelig forhold. Ar-
tikkelen skal tolkes strengt.50 Nasjonale og internasjonale luftfartsmyndigheter er enige om at 
piloter har de fysiske egenskapene som trengs for å fly til de er 65 år, i alle fall som et med-
lem av en besetning med piloter under 60 år. På den bakgrunn konkluderer EU-domstolen 
med at opphør av arbeidskontrakten, fordi en pilot fyller 60 år, utgjør et uforholdsmessig krav 
etter artikkel 4 nr. 1. 
 
                                                 
49 Avsnitt 56. 
50 Avsnitt 72 
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EU-domstolen vurderte videre om hensynet til luftfarssikkerhet kan vurderes etter artikkel 6 
nr. 1. De nevnte formålene som er nevnt i artikkel 6 nr. 1 første ledd, er ikke uttømmende. 
Spørsmålet er om hensynet faller inn under paraplybetegnelsen ‘sosialpolitiske formål’. EU-
domstolen viser til omstendighetene som helhet og konkluderer med at luftfartssikkerhet ikke 
hører under de formål som er omfattet av artikkel 6 nr. 1 første ledd.  
 
3.5.4 Kommentar  
I motsetning til de øvrige dommene så konkluderer EU-domstolen i denne saken med at unn-
takene ikke kommer til anvendelse. Dermed er aldersgrensen et brudd på direktivets regler.  
 
EU-domstolen tillegger nasjonale og internasjonale luftfartsmyndigheters vurdering stor be-
tydning. De har vurdert at pilotene innehar de fysiske evnene som kreves for å fly til de er 65 
år. Dermed fremstår den kollektive avtalen, som fastslår en aldersgrensen på 60 år, som en 
direkte innskrenkning av vurderingen gjort av luftfartsmyndighetene. Et særegent forhold med 
dommen er at det foreligger konkrete vurderinger og regler som tilsier at aldersgrensen på 60 
år ikke er hensiktsmessig eller nødvendig. At det foreligger en slik klar og entydig vurdering 
av nasjonal og internasjonale luftfartsmyndigheter medfører at regelen anses som brudd på 
forbudet mot diskriminering. Spørsmålet er i hvilken grad dommen får betydning i tilfellene 
der det ikke foreligger konkrete vurderinger av hvorvidt en aldersgrense er hensiktsmessig og 
nødvendig.    
 
3.6 Hörnfeldt-dommen, C-141/11  
3.6.1 Spørsmålene i saken  
Det foreligger en direkte diskriminering, men spørsmålet i saken var om aldersgrensen var 
objektiv og rimelig begrunnet i legitime formål, og om den er egnet og nødvendig for å nå 
dette målet.  
 
3.6.2 Saksforholdet  
Torsten Hörnfeldt begynte i 1989 å jobbe i det som tidligere het Postverket. Til tross for gjen-
tatte anmodninger om å få jobbe mer så arbeidet han én dag i uken frem til 2006. I perioden 
2006-2008 arbeidet han 75 prosent av den fulle arbeidstiden. Fra oktober 2008 frem til mai 
2009 arbeidet han ut i fra en tidsubegrenset arbeidskontrakt. Han arbeidet i den perioden 75 
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prosent av arbeidstiden. Hörnfeldt hadde opparbeidet seg en alderspensjon på 5847 SEK pr. 
måned.  
 
I mai 2009, da Hörnfeldt fylte 67 år, mottok han er brev fra Posten Meddelande AB, om at 
hans arbeidsforhold opphørte. Hörnfeldt anla sak mot arbeidsgiver og nedla påstand om an-
nullering av beslutningen om å bringe hans arbeidsforhold til opphør. Han begrunnet annulle-
ringen med at 67-årsregelen utgjorde en ulovlig forskjellsbehandling på grunn av alder.  
 
3.6.3 EU-domstolen 
Det prinsipielle spørsmålet i saken var om arbeidsgiver, uten å ta hensyn til alderspensjon, 
kunne bringe arbeidsforholdet til opphør utelukkende på grunn av at arbeidstaker hadde fylte 
67 år.   
 
Det er ikke et krav at formålet bak aldersgrensen må fremgå eksplisitt av nasjonale forskrifter. 
Det er nok at det ut i fra en alminnelig kontekst er mulig å identifisere formålene. De formå-
lene må underligge en rettslig kontroll.  
 
EU-domstolen fastslo at den svenske regelen var begrunnet i hensyn som gjorde den objektiv 
og rimelig. Hensyn som ble vurdert var at arbeidstaker skulle slippe ydmykelsen å bli sagt 
opp. Aldersgrensen skulle begrense hindringene for de som ønsket å arbeide etter 65 år, som 
var den tidligere aldersgrensen i svensk rett. Aldersgrensen skulle fungere som en justering av 
alderspensjonsordningen. Dessuten fungerte den som en tilpasning av den demografiske ut-
viklingen. Aldersgrensen skapte en rett, men ikke plikt til å arbeide til fylte 67 år. 
 
Videre etterprøvde EU-domstolen om de midler som ble anvendt for å oppnå hensynene var 
hensiktsmessig og nødvendig. Det understrekes at medlemsstatene har en vid skjønnsmargin. 
Ikke bare på hvilket bestemt formål man ønsker å forfølge på området for «socialpolitik og 
beskæftigelse»51, men også med hvilke «foranstaltninger» som kunne oppfylle det.  
 
                                                 
51 Avsnitt 32 
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Aldersgrensen må ses på bakgrunn av den sammenheng den inngår i og man må ta hensyn til 
hvilke tap det kan medføre for de berørte personer, men også de fordeler regelen medfører for 
samfunnet og menneske som rammes av bestemmelsen.  
 
EU-domstolen foretar så en konkret vurdering av ulike forhold og konkluderer med at det 
tilligger den nasjonale rett å vurdere riktigheten av regelen. EU-domstolen konkluderer med at 
artikkel 6 nr. 1 andre ledd, ikke er i veien for regelen som foreligger i saken. En regel må an-
ses som lovlig så lenge vilkårene i artikkel 6 nr. 1 er oppfylt. 
 
3.6.4 Kommentar  
Spørsmålet er hva som er igjen av rammedirektivet når EU-domstolen ‘firer’ på kravene som 
er, og gir nasjonene en meget vid skjønnsmargin. Så lenge nasjonene har vurdert spørsmålet 
så ser det ut som EU-domstolen ikke tør å gripe inn.  
 
At domstolen vurderer aldersgrensen ut i fra et gruppesynspunkt medfører at Hörnfeldts konk-
rete situasjon, med alderspensjon på 5847 sek i måneden, ikke blir vurdert tilstrekkelig. Hvor-
for sammenligner ikke EU-domstolen Hörnfeldts med en vanlig svensk arbeider, men med 
pensjonsnivået til tyske Rosenbladt? EU-domstolen tillegger nasjonene vid skjønnsmargin på 
grunn av nasjonale forhold, herunder at nasjonene har store interne forskjeller, dermed frem-
står sammenligningen med Rosenbladts-pensjonsnivå noe søkt.  
 
EU-domstolen vurderte Sveriges øvre 67-årsgrense, for bortfall av stillingsvernet, til ikke å 
være i strid med rammedirektivet. Dommens vurdering av den lovfastsatte øvre aldersgrense 
på 67 år samsvarer med 70-årsgrensen etter aml. § 15-13a. 
 
Adgangen til å fastsette bedriftsinterne aldergrenser på 67 år har blitt diskutert i juridisk teori i 
kjølevannet av dommen. På den ene siden blir det anført at det er tvilsomt om dommen med-
fører at bedriftsinterne aldersgrenser står på tryggere grunn.52 På den andre siden har det blitt 
anført at: 
 
                                                 
52 Roseth (2012), side 160.  
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«Den svenske sekstisyvårsgrensen bygger på mange av de samme hensynene som sekstisyv-
årsgrensen i Norge og ligner, selv om den ikke er identisk … styrker avgjørelsen [Hörnfeldt] 
etter min oppfatning Høyesteretts resultat i Gjensidigedommen.»53 
 
EU-domstolen forholdt seg til å vurdere en lovfastsatte øvre aldersgrense. Etter svensk rett er 
det ikke adgang til å fastsette bedriftsinterne aldersgrenser. Det er derfor ikke nærliggende å 
tolke dommen til støtte for adgangen til å fastsette bedriftsinterne aldersgrenser i norsk rett. 
Det er sikker rett at dommen samsvarer best med 70-årsgrensen i aml. § 15-13a. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                 
53 Stenbrenden (2014), side 147. 
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4 Norsk rettspraksis  
Det er fire sentrale avgjørelser fra Høyesterett som vurderer forbudet mot aldersdiskrimine-
ring hvor alder er tema for avgang fra arbeidslivet. En av dem SAS-dommen54 blir ikke gjen-
nomgått i denne avhandlingen. Det har sammenheng med at dommen vurderer aldersdiskri-
minering som et utvelgelseskriteriet i en nedbemanningsprosess. Det medfører at dommen 
faller på siden av avhandlingens tema og dommen er i liten grad egnet til å belyse problems-
tillingen, da dommen ikke omhandler aldersgrenser isolert sett. 
 
I tillegg følger noen avgjørelser fra lavere domstoler, samt en avgjørelse fra diskriminerings- 
og likestillingsnemnda. Hvorvidt underrettsdommer skal anses som rettskilder, og eventuelt 
hvilken relevans og vekt de skal tillegges, er diskutert i teorien.55 Boe skriver at alle dommer 
har «rettskilderelevans».56 Fleischer skriver at underrettsdommer ikke kan tillegges selvsten-
dig «argumentasjonsverdi som rettskildefaktorer»57, men at underrettsdommene vil inneholde 
«fornuftige betraktninger om rettskildene og gjeldende rett.»58 
 
Hvorvidt underrettsdommer skal anses som rettskilder anses som et teoretisk spørsmål som 
faller utenfor avhandlingen å ta stilling til. Det legges til grunn at praksis fra lavere domstoler 
vil belyse avhandlingens problemstilling og dens aktualitet. Dessuten kan vurderingene fung-
ere som fornuftige betraktninger, dog med begrenset vekt.  
 
 
4.1 Kystlink-dommen Rt. 2010 s. 202. 
I Helikopterpilot-dommen59 omtaler Høyesterett Kystlink-dommen: «Jeg tar ikke stilling til 
om den vil kunne opprettholdes i lys av dagens rettskildebilde». Uttalelsen har medført at 
lovutvalget for revisjon av sjømannsloven60 og Kvalvik og Roseth mener aldersgrensen på 62 
                                                 
54 Rt. 2011 s. 609. 
55 Fleischer (1998), side 270. 
56 Boe (1996), side 248-249. 
57 Fleischer (1998) side 192. 
58 Fleischer (1998), side 191. 
59 Rt. 2012 s. 219, avsnitt 69, jfr. del 4.3. 
60 NOU 2012:18, side 161 flg. 
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år «vanskelig kan videreføres».61 Loven har nå blitt endret fra daværende 62-årsgrense til 70 
år, jfr. skipsarbeiderloven § 5-12 (se del 1.5).  
 
Fellesforbundet for sjøfolk, som bisto sjømannen i Kystlink-saken, klaget inn Norge for brudd 
på Den europeiske sosialpakt. Europarådet konstaterte62 at sjømannslovens aldersgrense på 62 
år var et brudd på artikkel 1 nr. 2, effektivt vern av arbeidstakers rett til å tjene til sitt 
underholde ved et frivillig valgt yrke, og brudd på artikkel 24, rett til vern mot at opphør av 
uten gyldig grunn.63 
 
Tingretten tilkjente i en senere sak om sakskostnader relatert til Kystlink-dommen, fellesfor-
bundet for sjøfolk en erstatning på 1 million kroner fra staten.64 Tingretten la betydelig vekt 
på at aldersgrensen i sjømannsloven nå er endret fra daværende aldersgrense, på 62 år, til nå-
værende aldersgrense på 70 år. At saken ble bragt inn for Den europeiske sosialpakt hadde 
stor betydning for norske myndigheter idet de endret aldersgrensen, jfr. uttalelser i forarbei-
dene.65 Retten tilla dissensen i Kystlink-dommen betydning idet argumentasjonen var den 
samme som fellesforbundet for sjøfolk fikk tilslutning i avgjørelsen av den europeiske sosial-
komite.  
 
Det bemerkes at regjeringsadvokaten har anket saken til lagmannsretten. 
 
4.1.1 Spørsmålene i saken  
Spørsmålet i saken var om 62-årsgrensen i sjømannsloven § 19 nr. 1 sjette ledd, kunne opp-
rettholdes etter implementeringen av rådsdirektivet. 
Høyesterett foretok en forholdsmessighetsvurdering hvorvidt de legitime formålene var hen-
siktsmessige og nødvendige.  
                                                 
61 Roseth (2012), side 164. 
62 No. 74/2011 Fellesforbundet for Sjøfolk (FFFS) v. Norway.   
63 Den europeiske sosialpakt. 
64 Saksnr. 14-029823TVI-OTIR/02, Oslo Tingrett. 
65 NOU 2012:18. 
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4.1.2 Saken gjaldt  
I 2007 måtte selskapet Nye Kystlink AS vurdere ulike tiltak som følge av økonomiske pro-
blemer. I selskapets manual ble det inntatt en bestemmelse om at ansatte som fylte 62 år ville 
motta oppsigelse, men om ønskelig fra begge parter ville det kunne bli gitt tidsbestemte anset-
telser. A ble ansatt i august 2006 og hadde på tidspunktet han ble ansatt fylt 62 år. I mars 
2008 ble han meddelt oppsigelse. Han ble samtidig tilbudt midlertidig ansettelse. A aksepterte 
ikke oppsigelsen, og sammen med en annen oppsagt arbeidstaker, B, tok de ut stevning mot 
Nye Kystlink AS. Siden forbudet mot diskriminering hadde trådt i kraft i 2007 anførte A at 
det ikke lenger forelå adgang til oppsigelse av sjøfolk på grunn av alder.  
 
4.1.3 Høyesterett  
Førstvoterende går først inn på spørsmålet hvilken betydning innføringen av forbudet mot 
diskriminering har hatt på § 19 nr. 1 sjette ledd i sjømannsloven.66 
 
Et grunnleggende spørsmål ved implementeringen var om direktivet, med det innholdet det 
måtte ha etter EF-domstolens praksis, uten reservasjoner skulle legges til grunn ved tolking og 
praktisering av lovens regler.67 
 
Forarbeidene ga ikke noe entydig svar av hva som var forutsetningen på dette punktet, og 
førstvoterende konkluderte med at det ikke forelå tilstrekkelig bakgrunn for å konkludere med 
at § 19 nr. 1 sjette ledd ikke var forenlig med direktivet.  
 
Førstvoterende, med støtte fra mindretallet, konkluderte med at vurderingen om aldersdiskri-
minering var i samsvar med artikkel 6. nr. 1 må skje ut i fra en gruppetilnærming.68   
 
                                                 
66 Avsnitt 45. 
67 Avsnitt 51. 
68 Avsnitt 55. 
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Regelen var begrunnet i de ansattes helse og sikkerhet, og det kan ikke, etter artikkel 6. nr. 1 i 
direktivet, være tvil om at dette er et formål som kan begrunne forskjellsbehandling i form av 
lavere aldersgrense.69  
 
Videre var spørsmålet om det ut i fra en forholdsmessighetsvurdering var forenlig med direk-
tivet å sette en særaldersgrense på 62 år for sjøfolk. Det foreligger en vid skjønnsmargin på 
området og regelen beror på lovgivers bevisste valg. Norge var ikke forpliktet til å inkorpore-
re direktivet og det tilsier at det i tvilstilfeller bær vises en særlig tilbakeholdenhet med å sette 
til side den vurderingen som lovgiver har besluttet.70  
 
Høyesterett kom under dissens (4-1) frem til at aldersgrensen for oppsigelsesvernet for sjøfolk 
på 62 år ikke stred mot artikkel 6 nr. 1 i direktiv 2000/78. 
  
4.1.4 Kommentar  
I dommen forelå det to dissenser. Flertallet, ved fire dommere, mente at oppsigelsen var lov-
lig. Mindretallet, én dommer, var enig med to dommere i at sjømannsloven § 19 nr. 1 sjette 
ledd måtte vurderes opp mot direktives bestemmelser, men konkluderte med at aldersgrensen 
ikke hadde legitime hensyn, som er egnet, nødvendig og forholdsmessig.71  
   
To av de fire dommerne, som mente at oppsigelsen var lovlig, var uenig med førstvoterende i 
at direktivet skulle supplere øvrige regler i sjømannsloven, og de mente derfor at lovens § 19 
nr.1 sjette ledd skulle anvendes.  
 
Dissensene gjør det vanskelig å fastsette hvilken norm dommen fastsetter. I tillegg uttrykker 
flertallet og mindretallet atskillig tvil.72 På den ene siden trekkes det frem at implemente-
                                                 
69 Avsnitt 68. 
70 Avsnitt 70. 
71 Avsnitt 91. 
72 Avsnitt 70 og 91. 
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ringen av direktivet ikke har ment å rokke ved dagens rettstilstand. På den andre siden så 
trekkes det frem at Norge skal ha et vern som minst er på høyde med EU. 
 
Lovendringen av aldersgrensen er endret, uttalelser av Høyesterett i Helikopterpilot-
dommen73 og oppfatning i juridisk teori trekker i retning av at Kystlink-dommen ikke kan 
opprettholdes i dagens rettskildebilde. 
 
Mindretallets begrunnelse fikk dessuten støtte av ekspertkomitéen i Den europeiske sosial-
pakt. 
   
 
4.2 Gjensidige-dommen Rt. 2011 s. 964 
4.2.1 Spørsmålene i saken  
Utgangspunktet var at Gjensidiges bedriftsinterne aldersgrense på 67 år var direkte diskrimi-
nerende. Spørsmålet i saken var om Gjensidiges aldersgrense likevel kunne anses lovlig i 
henhold til unntaksbestemmelsene i aml.  
 
Et rettslig spørsmål Høyesterett måtte ta stilling til var om implementeringen av Rådsdirekti-
vet 2000/78/EF medførte at Gjensidiges bedriftsinterne aldersgrense ikke lenger var gyldig.  
 
Høyesterett vurderte om 67-årsgrensen var hensiktsmessig og nødvendig for å oppnå de nevn-
te formål, jfr. artikkel 6 nr. 1.  
 
4.2.2 Saken gjaldt  
A hadde vært ansatt i Gjensidige forsikring ASA siden januar 1982. I oktober 2009 fylte hun 
67 år. I mars 2009 søkte hun om å få fortsette i stillingen etter fylte 67 år. Søknaden ble av-
                                                 
73 Rt. 2012 s. 219, avsnitt 69. 
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slått. Begrunnelse for avslaget var at bedriften praktiserte en konsekvent aldersgrense på 67 
år. Praksisen rundt aldersgrensen var kjent blant de ansatte.  
 
I september 2009 tok A ut søksmål mot Gjensidige med krav om at avslutningen av hennes 
arbeidsforhold var ugyldig, og at hun skulle tilkjennes erstatning. A anførte at Gjensidiges 67-
årsgrense var i strid med forbudet mot diskriminering på grunnlag av alder, jfr. aml. § 13-1 
første ledd. A anførte videre at 67-årsgrensen ikke hadde et saklig formål og at aldersgrensen 
var uforholdsmessig inngripende. 
 
4.2.3 Høyesterett  
Førstvoterende gikk først igjennom grunnlaget for implementeringen og bakgrunnen for råds-
direktivet. Implementeringen av rådsdirektivet var ikke ment å innebære noen realitetsendring 
til gjeldende rett.74 Forutsetningen var at Norge skulle ha et vern på høyde med EU. Høyeste-
rett la til grunn at bestemmelsene i aml. må tolkes slik at de er forenlig med rådsdirektivet.  
 
Høyesterett delte opp vurderingene som følger av den sentrale bestemmelsen, artikkel 6 nr. 1 i 
rådsdirektivet. Det første vurderingstemaet var om diskrimineringen er «objektiv og rimelig 
begrunnet i et legitimt formål». Således må det vurderes om diskrimineringen er hensiktsmes-
sig og nødvendig for å nå målet. Selv om ordlyden etter den norske bestemmelsen, jfr. § 13-3 
annet ledd, er noe annerledes, legges det til grunn at realitetene etter de norske reglene er de 
samme som etter rådsdirektivet. 
 
I vurderingen om diskrimineringsforbudet i rådsdirektivet er overtrådt, kan det ikke foretas en 
separat vurdering for hver enkelt ansatt, men det må bero på en gruppebetraktning.75  
 
Høyesterett gikk deretter over til å vurdere om Gjensidiges 67-årsgrense er objektiv og rime-
lig begrunnet i legitime formål. Aldersgrensen var basert på overordnede sosialpolitiske for-
                                                 
74 Avsnitt 41. 
75 Avsnitt 53. 
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mål, herunder arbeidsdeling mellom generasjoner. I tillegg var aldersgrensen forutberegnelig 
for arbeidsgiver og aldersgrensen fremstår som gunstig for arbeidstaker, med god tjenestepen-
sjon i tillegg til folketrygdens alderpensjon. Formålene, sammenholdt med utbredt praksis, 
medførte at Høyesterett konkluderte med at aldersgrensen er objektiv og rimelig begrunnet i 
legitime formål, jfr. artikkel 6 nr. 1.  
 
Høyesterett vurderte således om 67-årsgrensen er hensiktsmessig og nødvendig for å oppnå de 
nevnte formål. Høyesterett la betydelig vekt på at aldersgrensen var kombinert med en meget 
god tjenestepensjon, og at aldersgrensen på 67 år er relativt høy i europeisk sammenheng.76 
Samtidig som statene har en vid skjønnsmargin, jfr. Kystlink-dommen, konkluderte Høyeste-
rett med at Gjensidiges bedriftsinterne aldersgrense ikke var i strid med diskrimineringsforbu-
det i § 13-1 første ledd.  
 
4.2.4 Kommentar  
Selv om det ikke er problematisert av partene så konstaterer Høyesterett at de tradisjonelle 
vilkårene, herunder konsekvent praksis, kjennskap om ordningen og gode supplerende tjenes-
tepensjonsordninger, var oppfylt. Høyesterett stadfester at de tradisjonelle vilkårene må være 
oppfylt for at en bedriftsintern aldersgrense skal kunne godtas. Det understreker at de tradi-
sjonelle vilkårene er supplerende vilkår til vilkårene i artikkel 6 nr. 1.   
 
Høyesterett formaliserer metoden for vurdering av hvorvidt diskrimineringen er lovlig. Først 
vurderes det om diskrimineringen er objektiv og rimelig begrunnet i legitime formål. Dernest 
om diskrimineringen er hensiktsmessig og nødvendig for å nå målet.  
 
Evju mener det er flere konkrete elementer ved argumentasjonen til Høyesterett som ikke er 
holdbare. Evju er dessuten kritisk til avsnitt 58 i dommen, der Høyesterett skriver at det i det 
vesentlige har vært konsensus mellom partene i arbeidslivet om en 67-årsgrense. Evju skriver 
at det på arbeidstakersiden har vært et stort flertall som har uttrykt seg negativt til 67-
årsgrensen. Unio og LO er langt unna å representere alle arbeidstakerne i arbeidslivet.77  
                                                 
76 Avsnitt 67. 
77 Evju (2011), side 1-2. 
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Høyesterett skriver at den tyske saken i Rosenbladt78 har «betydelig overføringsverdi»79, hvil-
ket Evju stiller seg svært kritisk til Høyesteretts forståelse «Dette tyder på at Høyesterett ikke 
har forstått hva det tyske rettsinstituttet Allgemeinverbindtlichkeitserklärung går ut på».80   
 
Roseth og Kvalvik hevder i sin artikkel at forholdsmessighetsvurderingen er forbausende kort 
og at det kan hevdes at den er nesten fraværende.81 De etterspør Høyesteretts konkrete vurde-
ring av opprettholdelsen av en 67-årsgrense ved siden av den alminnelige aldersgrensen på 70 
år.   
 
Dommen angir at bedriftsinterne aldersgrenser kan opprettholdes ved siden av den alminneli-
ge 70-årsgrensen. I avsnitt 59 i dommen konkluderer Høyesterett med at det ikke foreligger 
holdepunkter for annet enn at myndighetene fortsatt aksepterer bedriftsinterne aldersgrenser 
på 67 år. Det er også i tråd med hva nemnda konkluderte med i Mediaas-saken82, jfr. neden-
for. 
 
At det foreligger en slik adgang til bedriftsinterne aldersgrenser er også lagt til grunn av 
Fougner83 og av Stenbrenden84.  
 
                                                 
78 Sak C-45/09, Rosenbladt - Oellerking 
79 Avsnitt 63 
80 Evju (2011), side 3. 
81 Aldersgrenser og aldersdiskriminering s. 152 
82 Se avhandlingens del 4.6 
83 Fougner (2013), side 863.  
84 Stenbrenden (2014), side 140. 
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4.3 Helikoperpilot-dommen Rt. 2012 s. 219  
4.3.1 Spørsmålene i saken  
CHC Helikopter Service AS sin ordning med tvungen adgang ved fylte 60 år utgjør en direkte 
diskriminering. Spørsmålet var om forskjellsbehandlingen falt inn under unntaket i aml. § 13-
3 annet ledd.  
 
Høyesterett vurderte om sekstiårsgrensen i den konkrete sak utgjorde et saklig formål. Videre 
vurderte Høyesterett om sekstiårsgrensen var et hensiktsmessig og nødvendig middel for å nå 
formålene.  
 
4.3.2 Saken gjaldt  
Bjørn Nybø var helikopterflyger ansatt hos CHC Helikopter Service AS. I et brev fra septem-
ber 2007 uttrykte han et ønske om å fortsette i sin stilling som flyger etter fylte 60 år. Selska-
pet mente at rettsstillingen var uklar og at problemstillingen ville bli tatt opp ved neste tariff-
revisjon. Det medførte at Nybø ikke kunne fortsette å fly etter oppnådd pensjonsalder.  
 
Nybø og ni andre helikopterflygere tok etter dette ut stevning mot Helikopter Service med 
påstand om at de var ansatt i selskapet etter fylte 60 år. Begrunnelsen for stevningen var at 
oppsigelsene var i strid med diskrimineringsforbudet i aml. kapittel 13. Subsidiært anførte 
helikopterflygerne at selskapet hadde avsluttet arbeidsforholdet formløst, da man skulle fore-
tatt en formriktig oppsigelse etter aml. § 15-4.  
 
4.3.3 Høyesterett  
Førstvoterende understrekte at unntakene i aml. § 13-3 må tolkes slik at de er forenlige med 
EUs rådsdirektiv 2000/78/EF. Norske domstoler må som utgangspunkt vurdere spørsmålet på 
selvstendig grunnlag på bakgrunn av samme rettskilder som ville gjelde dersom spørsmålet 
hadde blitt forelagt EU-domstolen. 
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Høyesterett tok utgangspunkt i at beskyttelse av flygerne mot helserisikoen ved å fly helikop-
ter i Nordsjøen utgjorde et legitimt formål. Men siden det foreligger offentligrettslige regler 
som medfører at en sertifikatholder kan drive ervervsmessig flygning inntil fylte 65 år, så ble 
det uforholdsmessig inngripende å nekte alle flygerne å foreta flyging etter fylte 60 år, jfr. 
Prigge-dommen.     
 
Videre vurderte Høyesterett om det forelå andre formål som kunne begrunne den tariffbe-
stemte aldersgrensen på 60 år. Høyesterett viste til EU-domstolens praksis og hvilke hensyn 
som har utgjort saklig formål i de respektive avgjørelsene. Høyesterett tok ikke stilling til om 
hensynene i den konkrete saken kunne utgjøre saklig formål, da det ut i fra en forholdsmes-
sighetsvurderingen ikke var nødvendig å ta definitivt stilling til i saken.85  
 
Høyesterett går så over til å vurdere om forskjellsbehandlingen er nødvendig og forholdsmes-
sig, jfr. aml. § 13-3 (2). Førstvoterende tar ikke stilling til om Kystlink-dommen kan opprett-
holdes i lys av dagens rettskildebilde, men stiller seg spørrende. 
 
Hensynet til verdig avgang er ikke nødvendig eller forholdsmessig. Hensynet til avansement 
kan ikke være tilstrekkelig idet det kan påberopes av enhver arbeidsgiver. Førstvoterende be-
merker at det ikke er en direkte sammenheng mellom pensjonsordningen og aldersgrensen for 
tvungen avgang.   
 
Høyesterett nevner at deltakelse i arbeidslivet, og særlig i en jobb man har hatt i en årrekke, 
dekker flere behov enn selve inntekten. Det å få brukt sine ferdigheter og behov for å gjør 
nytte for seg må ilegges betydning. Det å kunne gå på arbeidsplassen dekker sosiale behov.86 
 
                                                 
85 Avsnitt 66. 
86 Avsnitt 70. 
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4.3.4 Kommentar  
Helikopterpilot-dommen ligger svært tett opp til Prigge-dommen. Høyesterett stanset saken til 
EU-domstolen hadde avgjort Prigge-saken. Dermed er det naturlig at Høyesterett har lagt stor 
vekt på vurderingen som EU-domstolen foretok i den saken.  
 
Da Høyesterett vurderte hensynet til helserisikoen anvendte de ordlyden i artikkel 6 nr. 1 i 
rådsdirektivet. Først om aldersgrensen var objektiv og rimelig begrunnet i legitime formål, 
således om aldersgrensen var nødvendig og hensiktsmessig for å oppnå formålene. Konklu-
sjonen var at det var et legitimt formål å beskytte flygerne mot helserisikoen ved å fly heli-
kopter i Nordsjøen, men at en slik aldersgrense var uforholdsmessig inngripende.  
 
Det foreligger klare vurderinger fra internasjonale luftfartsmyndigheter som tilsier at en flyver 
kan fly til han er 65 år. Dermed blir forholdsmessighetsvurderingen svært kort idet Høyeste-
rett konkluderer med at det vil være uforholdsmessig inngripende å ivareta formålet ved å 
gjennomføre en tariffavtale som nekter flygerne å fly etter fylte 60 år.  
 
Siden det foreligger et konkret holdepunkt for at aldersgrensen ikke er forholdsmessig, med 
henvisninger til offentlige regler tilsier at pilotene skal få fly til de er 65 år, så foretar ikke 
Høyesterett en skjønnsmessig vurdering som ble gjort i Gjensidige-saken. 
 
Høyesterett går så over til å vurdere om det foreligger andre hensyn som kan utgjøre legitime 
formål. Høyesterett åpner for at andre hensyn kan begrunne aldersgrensen, men at det skal 
skje etter vurdering av den norske ordlyden i § 13-3 annet ledd, herunder saklig formål.  
 
Årsaken til at Høyesterett går over til den norske ordlyden kan skyldes at det i Prigge-
dommen ikke ble drøftet om andre formål kunne medføre at forskjellsbehandlingen likevel 
kunne anses tiltatt. Høyesterett setter i praksis likhetstegn mellom ‘legitime formål’ etter ar-
tikkel 6 nr. 1 i rådsdirektivet og ‘saklig formål’ etter aml. § 13-3 annet ledd. Dette er i tråd 
med hva Høyesterett skriver i avsnitt 46 i dommen «unntakene i § 13-3 må tolkes slik at de 
blir forenlige med EUs rådsdirektiv.» Selv om ordlyden i vurderingsnormen er annerledes så 
må det legges til grunn at det ikke medfører noen realitetsendring.  
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Partenes anførte hensyn blir drøftet, men det blir ikke konkludert om hensynene kan utgjøre et 
saklig formål for aldersgrensen. Årsaken til at det ikke blir konkludert er at forholdsmessig-
hetsvurderingen er foregrepet, og dermed er det ikke nødvendig å ta stilling til om hensynene 
utgjør et saklig formål.  
 
Dommen skiller seg fra Gjensidige-dommen utover konklusjonen. Forholdsmessighetsvurde-
ringen er, i motsetning til i Gjensidige-dommen, svært inngående og konkret. At nasjonale 
myndigheter i den konkrete saken har vurdert en høyere aldersgrense som hensiktsmessig for 
piloter, medfører en klar forskjell på Helikopterpilot-dommen og Gjensidige-dommen. Den 
rettskildemessige vekten til Helikopterpilot-dommen er omtvistet i juridisk teori. På den ene 
side: 
  
«Vi mener at derfor at det i lys av dagens rettstilstand, det vil si etter Høyesteretts avgjørelse i 
Helikopterpilot-dommen, kan stilles spørsmål ved om resultatet i Gjensidige-dommen kan 
opprettholdes.»87 
 
På den andre side:  
 
«Når Høyesterett i tillegg fant grunn til å stille direkte spørsmål ved om Kystlink-dommen … 
kunne opprettholdes, men ikke reiste et tilsvarende spørsmål for Gjensidigedommen, kan jeg 
ikke se annet enn at resultatet i Gjensidigedommen fremstår styrket.»88 
 
Det saklige formål som begrunnet Gjensidige-dommen, herunder hensynet til arbeidsfordeling 
mellom generasjoner og forutberegnelighet for arbeidsgiver, samt at aldersgrensen var kom-
binert med en meget god tjenestepensjon, ble ikke fulgt opp i Helikopterpilot-dommen. Først-
                                                 
87 Roseth (2012), side 159. 
88 Stenbrenden (2014), side 142. 
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voterende tar ikke stilling til om hensynene kan medføre et saklig formål som begrunner unn-
tak til forbudet mot aldersdiskriminering (avsnitt 70-73), da de likevel ikke er forholdsmessig.  
 
Helikopterpilot-dommen er den nyeste avgjørelsen fra Høyesterett, og sett i sammenheng med 
Prigge-dommen, tilsier det at forholdsmessighetsvurderingen er strengere enn tidligere. Høy-
esterett stiller nokså strenge krav til nødvendigheten av en aldersgrense.89  
 
4.4 Ingeniørene på Kongsberg90  
4.4.1 Spørsmålene i saken  
Sakens hovedspørsmål var om Kongsberg Maritimes bedriftsinterne aldersgrense på 67 år var 
lovlig. 
 
Spørsmålene som tingretten måtte vurdere var om de tradisjonelle vilkårene var oppfylt. 
 
4.4.2 Saken gjaldt  
To ingeniører i Kongsberg Maritime AS mottok i brev av desember 2011, og e-post av fe-
bruar 2012, melding om at de måtte fratre sine stillinger ved fylte 67 år. Etter et møte mellom 
de to ansatte og Kongsberg Maritime ble det ikke oppnådd enighet.  
 
De to ansatte tok ut felles stevning mot selskapet i juni 2012. Uenigheten bestod i om vilkåre-
ne til adgang for å benytte en lavere aldersgrense enn lovens aldersgrense på 70 år var oppfylt. 
 
4.4.3 Nordre Vestfold Tingrett  
Tingretten vurderte først om vilkåret til tilfredsstillende tjenestepensjon var oppfylt. Etter ret-
tens vurdering så ville den gjennomsnittlige livsløpsbaserte pensjonen for de to ansatte ligge 
                                                 
89 Roseth (2012), s. 158. 
90 Saksnr. 12-109688TVI-NOVE 
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på henholdsvis 62 og 60 % av tidligere lønn. Til tross for at pensjonsordningen er noe lavere 
enn hva som tidligere har vært godtatt i rettspraksis, jfr. Gjensidige-dommens 70 %, så karak-
teriserer retten pensjonen som over gjennomsnittet god. Det var ikke grunnlag for å konklude-
re med at et slikt nivå var utilfredsstillende.  
 
Tingretten gikk så over til å vurdere om aldersgrensen var allmenn kjent i blant de ansatte. 
Retten la til grunn at arbeidsgiver ikke må føre bevis for at hver enkelte i bedriften kjente til 
aldersgrensen. Når det likevel i foreliggende sak er slik at flere ansatte har fått fortsette etter 
fylte 67 år, uten at de ansatte har kunnskap om hvorfor, medfører dette at praksisen ikke har 
vært egnet til å gjøre aldersgrensen på 67 år kjent for de ansatte. Retten kommenterer for øv-
rig at bedriften i stor grad har operert med pensjonsalder som synonym med aldersgrense. At 
ordene er synonymer var tingretten ikke enig i. Bedriftens bruk av ordene medfører at det ikke 
forelå en entydig begrepsbruk i informasjonsbrosjyrene.  
 
Det siste vilkåret tingretten vurderte var om aldersgrensen på 67 år var praktisert konsekvent. 
Retten konkluderer med at det ikke er nok å si opp alle ansatte når de fyller 67 år. Det avgjø-
rende er om tilfellene med reengasjering er gjort på en slik måte at det ikke rokker ved kravet 
om konsekvent praksis. Det er i rettspraksis åpnet for en viss adgang til å la enkelte jobbe 
utover den bedriftsinterne aldersgrensen. For at det ikke skal rokke ved den konsekvente 
praksis må det være snakk om et fåtall tilfeller og at det foreligger et spesielt og tidsavgrenset 
behov. 
 
Tingretten konkluderer i Kongsberg-saken med at det var tale om flere ansatte og at avtalene i 
flere tilfeller ikke var begrenset til særlige tidsavgrensede behov. Når aldersgrensen i tillegg 
var dårlig kommunisert, konkluderte retten med at aldersgrensen var ulovlig.  
 
4.4.4 Kommentar  
Tingrettsdommen skiller seg klart fra Høyesterettsdommene idet arbeidstakerne ikke anfører 
at opphøret strider mot artikkel 6 nr. 1. Det kan underbygge betydningen av Gjensidige-
dommen. I den saken utgjorde aldersgrensen et legitime formål som var nødvendig og hen-
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siktsmessig. På den annen side kan det hende at saksøker, i tingrettsdommen, ut i fra saks-
kostnader prøvde å ‘hoppe over gjerdet der det var lavest’.  
  
Idet saksøkerne anførte at de tradisjonelle vilkårene ikke var oppfylt foretar tingretten en kon-
kret skjønnsmessig vurdering av de tre kumulative tradisjonelle vilkårene.  
 
Etter avgjørelsen fra tingretten er det nærliggende å stille seg spørsmålet hva som er igjen av 
vurderingen som ble spaltet opp i Gjensidige-dommen. Det er nærliggende å tolke avgjørelsen 
til støtte for den generelle lovligheten av bedriftsinterne aldersgrenser. Til tross for dommen 
er avsagt av tingretten så tilsier det at i tilfellene det ikke foreligger andre offentlige regler, 
som var tilfellet i Helikopterpilot-dommen, må bedriftsinterne aldersgrenser anses som innar-
beidet i arbeidslivet. Vurderingen går i så fall utelukkende på om de tradisjonelle vilkårene er 
oppfylt. 
 
Saksøktes sak ble tatt over av NHO. I samråd med Kongsberg Maritime ble saken ikke påan-
ket. Hvorfor saken ikke ble påanket kan skyldes en rekke forhold. Det kan skyldes at prosess-
risikoen ble ansett for høy. Dessuten er det grunn til å tro at dommen kunne fått stor betyd-
ning dersom Høyesterett måtte avgjøre saken. Det er nærliggende å tro at arbeidsgiverne, re-
presentert ved NHO, hadde lite interesse at saken skulle bli avgjørende for lignende bedrifts-
interne aldersgrenser.    
 
 
4.5 Sparebank 191  
4.5.1 Spørsmålene i saken  
Spørsmålet som lagmannsretten måtte vurdere var hvorvidt aldersgrensen til Sparebank 1 var 
tilstrekkelig kjent blant de ansatte. I tillegg måtte lagmannsretten vurdere erstatnings- og opp-
reisningskravet.  
                                                 
91 LB-2013-144423 
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4.5.2 Saken gjaldt  
A ble ansatt i Ansvar Varde Forsikring AS som konsulent innen skadeoppgjør i 1995. Etter en 
rekke overtakelser, av ulike firmaer, så ble virksomheten overtatt av Sparebank 1 Forsikring 
AS (heretter Sparebank 1). 
 
A uttrykte ønske om å fortsette i jobben etter fylte 67 år, hvilket medførte at Sparebank 1 i 
brev av november 2011, skrev at selskapet ikke kunne avvike fra sine regelverk som tilsa 
opphør ved pensjonsalder ved fylte 67 år.  
 
A svarte i e-post at hun ikke aksepterte å fratre sin stilling. Etter møte mellom A og Spare-
bank 1, kom partene ikke til enighet. I januar 2013 tok A ut stevning mot Sparebank 1 med 
krav om at selskapets avslutning av arbeidsforholdet var ugyldig, og at selskapet skulle utbe-
tale erstatning.   
 
4.5.3 Lagmannsretten  
Dommen ble avsagt med dissens.  
 
Flertallet slo først fast at det er enighet mellom partene i at bedriftspensjonsordningen kan 
være et «annet grunnlag», jfr. aml. § 15-13a (1), annet punktum. Dessuten ble det stadfestet at 
aldersgrensen ikke var i strid med forbudet mot diskriminering, jfr. aml. § 13-3 annet ledd.  
 
Flertallet redegjør for grunnlaget til de tradisjonelle kravene92 og konkluderer med at vilkåret 
til tilfredsstillende tjenestepensjonsordning er oppfylt. Det springende punkt er hvorvidt al-
dersgrensen var tilstrekkelig kjent blant de ansatte.  
 
                                                 
92 Rt. 2011 s. 964, avsnitt 35. 
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Kravet til konsekvent praksis ble ikke er anført som selvstendig grunnlag, men som et støtte-
argument til kravet om tilstrekkelig kjennskap blant de ansatte.  
 
Etter en vurdering av tilgjengelig skriftlig informasjon, herunder personalhåndbøkene og en 
egen portal (HR-portalen), så konkluderer flertallet med at vilkåret til ‘kjennskap blant de 
ansatte’ ikke var oppfylt. Ut i fra flere vitneførsler ga ikke de ansatte et entydig bilde. Det ga 
flertallet grunn til å tro at aldersgrensen ikke var alminnelig kjent blant de ansatte. 
 
Til Sparebanken 1s anførsel om at pensjonsalder etter tjenestepensjonsordningen er sammen-
fallende med aldersgrense, så uttaler flertallet at begrepene, etter ikrafttredelse av pensjonsre-
formen (1. Januar 2011), «pensjonsalder» og «aldersgrense» er løsrevet fra hverandre. Der-
som Sparebank 1 ønsket å opprettholde et likhetstegn mellom aldersgrense og pensjonsalder, 
så forelå det en særlig oppfordring til å rette de misvisende opplysningene i HR-portalen. 
 
Mindretallet mente at det var helt vilkårlig og urimelig at en mange års praktisert aldersgrense 
på 67 år skulle bortfalle i løpet av noen måneder i 2011.  Mindretallet tolker personalhåndbø-
kene annerledes enn flertallet, idet formuleringene ikke inviterte eller åpnet for en generell 
adgang til å arbeide ut over fylte 67 år.  
 
Det bemerkes for ordens skyld at meddommeren som utgjorde mindretallet tilhørte arbeidsgi-
versiden, jfr. aml. § 17-7.  
 
4.5.4 Kommentar  
Lagmannsretten konstaterte at vilkårene i § 13-3 annet ledd var oppfylt. I likhet med tingret-
ten i Kongsberg-saken underbygger det betydningen til Gjensidige-dommen, idet det lovlig-
heten av bedriftsinterne aldersgrenser i seg selv ikke ble angrepet. Det tilsier at bedriftsinterne 
aldersgrenser på 67 år må anses som lovlig og relativt innarbeidet i arbeidslivet.  
 
Lagmannsretten foretar en meget konkret helhetsvurdering av tilgjengelig informasjon. Det 
ble av saksøker anført at, Sparebank 1s mangel på ‘konsekvente praksis’ var et støtteargument 
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til det springende vilkår, herunder om aldersgrensen var ‘tilstrekkelig kjent’ blant de ansatte. 
Lagmannsretten tar ikke eksplisitt stilling til hvilken betydning støtteargumentet tilegnes, men 
bruker vitneførsel fra tidligere ansatte til å belyse problemstillingen. I Kongsberg-saken bruk-
te tingretten ‘mangel på konsekvent’ praksis i kombinasjon med lite informasjon til de øvrige 
ansatte, som argument for at det ikke forelå en ‘allmenn kjent’ aldersgrense.   
 
At skillelinjene mellom de tradisjonelle vilkårene flyter over i hverandre, og langt på vei 
fungerer som støtteargument, taler for at vurderingen bærer preg av å være en helhetsvurde-
ring. Vilkårene er utydelige og bidrar til å skape usikkerhet. Det blir også gjentatt i hørings-
brevet: «Dagens rettstilstand, med flere ulovfestede vilkår, kan på den annen side oppfattes 
som uoversiktlig og uforutsigbar.»93, jfr. nedenfor. 
 
 
4.6 Mediaas-saken  
Mediaas-saken ble først avgjort av diskriminerings- og likestillingsombudet før saken ble kla-
get inn for diskriminerings- og likestillingsnemnda. Mediaas rett til å stå i stillingen ble av-
gjort i en sak om midlertidig forføyning.94 Lagmannsretten fant at NRKs aldersgrense ikke 
var i strid med diskrimineringsforbudet. NRK har varslet søksmål mot Staten ved nemnda og 
saken er således ikke endelig avgjort.  
  
Om nemndas kompetanse: 
Nemnda har kompetanse til å føre tilsyn med og medvirke til gjennomføring av aml. kapittel 
13. Etter diskrimineringsombudsloven § 7 har nemnda kompetanse til å fatte bindende vedtak. 
Det følger av § 6 i loven at nemnda skal avvise en sak dersom den er avgjort av en domstol 
eller er brakt inn til avgjørelse. I Mediaas-saken konkluderte nemnda med at de kunne fatte 
bindende vedtak selv om Borgarting lagmannsrett i kjennelse hadde avgjort begjæringen om 
midlertidig forføyning om rett til å stå i stilling.  
 
                                                 
93 Høringsbrev fra arbeids- og sosialdepartementet (2014), side 20.  
94 LB-2014-56188. 
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4.6.1 Spørsmålene i saken  
Spørsmålet i saken var om NRK hadde handlet i strid med forbudet mot aldersdiskriminering 
overfor Mediaas, da han måtte fratre sin stilling etter fylte 67 år.   
 
Nemnda vurderte først om aldersgrensen utgjorde et saklig formål. Deretter vurderte nemnda 
forholdsmessigheten av aldersgrensen.   
 
Selv om det ikke var nødvendig så tok nemnda stilling til om de tradisjonelle vilkårene for 
aldersgrenser var oppfylt. 
 
4.6.2 Saken gjaldt  
I 1992 inngikk NRK en avtale med fagforeningen om en ny pensjonsordning. Det medførte at 
NRK hadde to parallelle pensjonsordninger. De som ble ansatt før 1. januar 1992 hadde en 
aldersgrense på 70 år. De som ble ansatt etter 1. januar 1992 hadde en pensjonsordning som 
fastla en aldersgrense på 67 år. Mediaas hadde vært ansatt i NRKs nyhetsavdeling før 1992, 
men hadde etter noen år i annet arbeid, blitt ansatt på nytt i NRK etter 1992. Dermed gjaldt 
den nye pensjonsordningen for Mediaas.  
 
Mediaas, som arbeidet med økonomistoff, var kjent med arbeidsgivers pensjonsordning. Me-
diaas var ikke kjent med at det forelå en tvungen avgangsalder på 67 år. Prinsipalt anførte 
Mediaas at 67-årgrensen var usaklig, unødvendig og uforholdsmessig. Subsidiært anførte Me-
diaas at de tradisjonelle vilkårene, herunder konsekvent praksis og kunnskap om pensjonsord-
ningen, ikke var oppfylt. 
  
I brev av 30. august 2013 brakte Mediaas spørsmålet om aldersdiskriminering inn til likestil-
lings- og diskrimineringsombudet. Ombudet kom frem til at aldersgrensen var diskrimineren-
de og ulovlig. NRK klaget på ombudets uttalelse, men ombudet fasthold sin konklusjon etter 
en ny behandling. I brev av 4. april 2014 ble saken oversendt til likestillings- og diskrimine-
ringsnemnda. Som 18. august 2014 fastholdt ombudets konklusjon. 
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4.6.3 Likestillings- og diskrimineringsnemnda  
Nemnda vurderte først vilkårene til saklig formål og forholdsmessigheten, jfr. § 13-3 annet 
ledd. Nemnda skriver at vilkåret til nødvendighet er knyttet opp til vilkåret om saklig formål, 
jfr. lovens ordlyd.  
 
I vurderingen av ‘saklig formål’ så tar nemnda utgangspunkt i bedriftsinterne aldersgrenser 
generelt. Nemnda viser til at aksepten av 67-årsgrensen beror på lovgivers bevisste vurdering 
av de overordnede sosialpolitiske formål. Det foreligger en vid skjønnsmargin for statene og 
NRKs aldersgrense må i utgangspunktet anses som nødvendig og saklig.   
 
I forholdsmessighetsvurderingen mener nemnda at det må være relevant å trekke inn hvordan 
en aldersgrense praktiseres. Siden adgangen til å stå i jobb etter 67 år er fullstendig overlatt til 
NRKs diskresjonære skjønn, bærer aldersgrensen preg av å være lik en ordinær bedriftsintern 
aldersgrense. Praktiseringen kan lettere tenkes å være vilkårlig. En slik ordning mangler noto-
ritet og fremstår som lite etterprøvbar. I tillegg har praktiseringen gitt vilkårlig resultater. Al-
dersgrensen er dermed ikke forholdsmessig, og den er diskriminerende og ulovlig. 
 
Nemnda finner det ikke nødvendig å vurdere om de tradisjonelle vilkårene er oppfylt, men 
foretar likevel drøftelsen idet partene i betydelig grad har fokusert på kravene. Nemnda kon-
kluderer med, basert på rettspraksis95 og teori, at de tradisjonelle vilkårene også må være opp-
fylt ved kollektive avtaler. Likevel åpner nemnda for at det ikke kan settes krav til absolutt 
konsekvent praktisering, men at det vilkåret til konsekvent praktisering kan være oppfylt der-
som aldersgrensen er gjennomført «tilstrekkelig konsekvent».96 Nemnda konkluderer med at 
NRKs praksis, hvorav 9 av 15 har fått fortsette i jobben etter fylte 67 år i perioden 2010-2013, 
ikke er praktisert tilstrekkelig konsekvent. 
 
 
                                                 
95 Borgarting lagmannsrett, LB-1995-1486 og Agder lagmannsrett, NAD-1986-207. 
96 Side 16. 
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4.6.4 Kommentar  
Arbeidstaker anfører at det ikke lenger er rettslig grunnlag for å opprettholde en bedriftsfast-
satt aldersgrenser på 67 år. Anførselen skiller seg klart fra Kongsberg-saken og Sparebank 1-
saken, der arbeidstakerne ikke prosederte på lovligheten av den bedriftsinterne aldersgrensen. 
Anførselen utfordrer det rettslige utgangspunktet som Gjensidige-dommen tilsynelatende har 
etterlatt seg. Arbeidstakeren anfører:  
 
«I lys av Helikopterpilot-dommen, avgjørelsen avsagt i Den europeiske sosialpakt, nyere lov-
givning og juridisk teori, samt de kraftige politiske signaler om at bedriftsfastsatte alders-
grenser under 70 år nå står for fall, er det ikke lenger rettslig grunnlag for en bedriftsfastsatt 
aldersgrense i NRK på 67 år.»97 
 
Nemnda konkluderer imidlertid med at Gjensidige-dommen må opprettholdes og at rettstil-
standen ikke har endret seg etter at dommen ble avsagt. Nemnda konkluderer med at aksepten 
av 67-årsgrensen beror på lovgivers bevisste vurdering og avveining av samfunnsmessige 
hensyn. Lovligheten av de bedriftsinterne aldersgrensene virker dermed nokså avgjort på et 
overordnet nivå. 
 
Selv om utfallet ble ulikt i Mediaas-saken og Gjensidige-dommen, så er det et metodisk po-
eng at begge avgjørelsene trekker inn et av de tradisjonelle vilkårene inn i forholdsmessig-
hetsvurderingen.  
 
Forskjellen er likevel at det i Gjensidige-saken ble konkludert med at aldersgrensen var kom-
binert med en meget god tjenestepensjon og kunne derved opprettholdes. I Mediaas-
avgjørelsen ble mangel på konsekvent praksis brukt som argument til at aldersgrensen ikke 
var forholdsmessig.  
 
                                                 
97 Side 9. 
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Det kan spørres om hensiktsmessigheten av å skille mellom de tradisjonelle kravene og vurde-
ringen etter vilkårene etter artikkel 6 nr. 1. 
 
Utgangspunktet må være at de fleste momenter kan være relevante i forholdsmessighetsvurde-
ringen, da de momenter som ble stadfestet i Kystlink-dommen, ble fulgt opp i Gjensidige-
dommen, jfr. avsnitt 63: «gjelder en vid skjønnsmargin for nasjonalstatene ( … ) med hensyn 
på hvilke midler som skal fremme slike målsettinger». Til tross for at de tradisjonelle vilkåre-
ne er relevante i forholdsmessighetsvurderingen så kan ikke nemndas vurdering sies å rokke 
ved skillet mellom de tradisjonelle vilkårene og vurdering etter vilkårene etter artikkel 6 nr. 1. 
Det kan begrunnes i at det i forholdsmessighetsvurderingen i Gjensidige-dommen ble lagt 
«betydelig vekt»98 på én av de tradisjonelle vilkårene, herunder at aldersgrensen var kombinert 
med en meget god tjenestepensjon. Nemnda, som i Mediaas-saken har konkludert med at al-
dersgrensen ikke er forholdsmessig, uttaler at: «Det er da ikke nødvendig for nemnda å gå 
videre og vurdere hvorvidt de såkalte tradisjonelle kravene er oppfylt».99 Dermed oppretthol-
des skillet også i nemndas avgjørelse. Det trekker i retning av at nemnda ikke har ment å rok-
ke ved rettstilstanden.  
 
Det er verdt å merke seg at den brede gjennomgangen av hensyn i Helikopterpilot-dommen 
ikke blir fulgt opp i Mediaas-avgjørelsen. Der ble forholdsmessigheten av en rekke hensyn 
vurdert. Her holder nemnda seg til ett hensyn, som i tillegg utgjør et av de tradisjonelle krave-
ne.   
 
Til slutt vurderer nemnda de tradisjonelle vilkårene, selv om de uttaler at det ikke er nødven-
dig. Nemnda stadfester utgangspunktet i norsk rett, herunder at også de aldersgrenser som 
følger av kollektive avtaler må oppfylle de tradisjonelle kravene. Nemnda konkluderer med at 
kravet til tilstrekkelig praktisering ikke er oppfylt. Dessuten er det heller ikke sannsynliggjort 
at aldersgrensen er godt nok kommunisert til de ansatte.  
 
                                                 
98 Rt. 2011 s. 964, avsnitt 67. 
99 Side 15. 
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Dette oppstiller to metodiske poeng. For det første kan det spørres om hensiktsmessigheten 
ved å vurdere de tradisjonelle vilkårene når utfallet er gitt. For det andre så kan det spørres om 
hensiktsmessigheten av å vurdere vilkårene selvstendig når den vilkårlige praktiseringen blir 
tillagt vekt i forholdsmessighetsvurderingen.  
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5 Høring om endringer i arbeidsmiljølovens regler 
om aldersgrenser  
5.1 Bakgrunn for høringen  
Departementet ønsker å få tilbakemeldinger fra partene i arbeidslivet om hvorvidt aldersgren-
sene etter aml. burde videreføres, endres eller fjernes. Bakgrunnen for at departementet har 
etterspurt høringsuttalelser er begrunnet med at den nye pensjonslovgivningen åpner for pen-
sjonsopptjening til fylte 75 år. Dette medfører at arbeidsinsentivene vil øke utover grensene 
som følger av aml. I tillegg forventes en ytterligere økning i gjennomsnittlig levealder. 
 
Departementet har ved flere anledninger varslet en nøyere gjennomgang av aldersgrensene i 
aml.100 Da gjennomgangen først ble igangsatt fikk departementet kraftig kritikk fra blant an-
net LO. De reagerte på måten regjeringen la frem forslagene, idet de mente at fremgangsmå-
ten reduserte mulighetene til å komme frem til gode løsninger gjennom konstruktive drøftel-
ser. LO mente at det var snakk om omfattende endringer som ble gitt med en svært kort tids-
frist. NHO, ved direktør for arbeidslivspolitikk Svein Oppegård, er overrasket over at Robert 
Eriksson har en så klar oppfatning av aldersgrensene før høringsfrist var utløpt.101 
 
5.2 Forslagene  
I høringsbrevet gjennomgår departementet 70-årsgrensen og adgangen til bedriftsinterne al-
dersgrenser. Departementet legger frem forslagene etter en vurdering av hensynene bak al-
dersgrensene. Det er vanskelig på generelt grunnlag å avgjøre om departementets avveininger 
legger føringer for høringsinstansene. Drøftelsene er nokså vide og åpner for innspill fra hø-
ringsinstansene. 
 
På en annen side konkluderer departementet med at: «flest hensyn taler for å opprettholde en 
øvre aldersgrense i loven».102 Noe som må sies å være av mer førende karakter. Det nevnes i 
den forbindelse at konklusjonen om å opprettholde en øvre aldersgrense ikke er spesielt 
                                                 
100 Ot.prp.nr. 54 (2008-2009), side 66. 
101 www.vg.no/nyheter/innenriks/arbeidsliv/frp-eriksson-vil-la-deg-jobbe-til-du-er-72/a/23273781/ 
102 Høringsbrev fra arbeids- og sosialdepartementet (2014), side 19. 
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kontroversiell, jfr. høringsuttalelsene til blant annet LO, NHO, Unio, med videre, jfr. hørings-
instansenes uttalelser i forarbeidene.103 
 
I den videre fremstillingen vil departementets forslag til alternativ ny lovtekst, sett i lys av 
høringsinstansenes innspill, bli gjennomgått.  
 
5.2.1 70-årsgrensen  
Arbeids- og sosialdepartementet har fremlagt følgende forslag til lovtekst i aml. § 15-13a (1) 
første punktum: 
 
Alternativ 1, 2 og 3 
”Arbeidsforholdet kan bringes til opphør når arbeidstaker fyller 70 /72 /75 år.” 
 
Departementet drøfter først nødvendigheten av å ha en øvre aldersgrense. Det store frafallet 
av eldre arbeidstakere skjer først og fremst ved 67 år eller tidligere, de mener dermed at det 
grunn til å tro at en heving av 70-årsgrensen ikke vil medføre at mange står i jobb til de er 
over 70 år. Departementet går langt i å hevde at en heving av aldersgrensen kan medføre at 
arbeidsgivere blir mer restriktive i å ansette eldre arbeidstakere. Hensynet til verdig avgang 
fra arbeidslivet blir trukket frem, og en heving av 70-årsgrensen kan medføre et økt press på 
arbeidstakere som nærmer seg 70 år. Positive sider ved heving av 70-årsgrensen er at det 
harmonerer bedre med alderspensjonsreglene. I tillegg er en heving i tråd med ønsket om å gi 
eldre arbeidstakere initiativ til å stå lengre i jobb.  
 
Departementet er relativt balansert i sin drøftelse av de ulike grensene. De legger frem forsla-
gene med en gjennomgåelse av hensynene som taler for og imot. En tilsynelatende nøytralitet 
harmonerer imidlertid dårlig med signalene som arbeids- og sosialminister, Robert Eriksson, 
har kommunisert i forkant og under høringen: «Det er for tidlig å si om vi skal lande på 72 
eller 75. Men at vi må øke aldersgrensen, er opplagt. Vi vet at 13 prosent av de som er rundt 
70 år, vil jobbe etter 70, sier Robert Eriksson». 104 
 
                                                 
103 Ot.prp.nr. 54 (2008-2009), punkt 8.7. 
104 www.vg.no/nyheter/innenriks/arbeidsliv/frp-eriksson-vil-la-deg-jobbe-til-du-er-72/a/23273781/ 
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5.2.2 Bedriftsinterne aldersgrenser  
Arbeids- og sosialdepartementet kom med følgende forslag til lovtekst, (aml.) § 15-13a (1) 
andre punktum. Forslaget må leses i sammenheng med alternativene til første punktum, her-
under 70/72/75 år:  
 
Alternativ 1:  
”Lavere aldersgrense kan følge av annet grunnlag når grensen er saklig  
begrunnet og ikke uforholdsmessig inngripende, jf. § 13-3 andre ledd.” (oppheve andre 
punktum). 
 
Alternativ 2a/alternativ 3a:  
”Lavere aldersgrense kan følge av annet grunnlag når grensen er saklig begrunnet og ikke 
uforholdsmessig inngripende, jf. § 13-3 andre ledd., men kan ikke være lavere enn 70 år. Slik 
aldersgrense må være skriftlig formidlet til arbeidstaker.” 
 
Alternativ 2b/alternativ 3b:  
”Lavere aldersgrense kan følge av annet grunnlag når grensen er saklig begrunnet og ikke 
uforholdsmessig inngripende, jf. § 13-3 andre ledd fremgå av tariffavtale. Det kan ikke avta-
les lavere aldersgrense enn 70 år.” 
 
Generelt for adgangen til å fastsette bedriftsinterne aldersgrenser trekker departementet frem 
at det skaper forutberegnelighet og fleksibilitet for bedriftene, men også for arbeidstaker. På 
den annen side er det ulovfestede vilkår som bidrar til en uforutsigbar og uoversiktlig rettstil-
stand. Det nye pensjonssystemet skal oppfordre arbeidstakere til å stå lengre i jobb. Det har-
monerer dårlig med bedriftsinterne aldersgrenser. Dessuten tilsier den demografiske utvik-
lingen et økt behov for arbeidskraft i årene som kommer. Departementet mener at det ikke er 
gitt at fjerning av bedriftsinterne aldersgrenser vil føre til økt sysselsetting av eldre i «særlig 
grad».105  
 
                                                 
105 Høringsbrev fra arbeids- og sosialdepartementet (2014), side 26. 
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Departementet virker i større grad, enn hva som var tilfellet for 70-årsgrensen, overbevist om 
at det må skje endringer i adgangen til de bedriftsinterne aldersgrensene. Departementet leg-
ger langt på vei føringer for hvordan de vurderer de bedriftsinterne aldersgrensene. Hensynet 
til å la eldre stå i jobb tillegges betydelig vekt.  
 
5.3 Partene i arbeidslivet  
Departementet har mottatt en rekke høringsuttalelser. Det ville være lite hensiktsmessig å gå i 
detalj i hver enkelt. Det er likevel av interesse å se hovedtrekkene fra de største aktørene, idet 
høringsuttalelsene er egnet til å belyse hvordan de ulike forslagene blir mottatt. I tillegg er det 
nærliggende å tro at høringsuttalelsene kan få innvirkning på lovgivers utforming av ny lov-
tekst.  
 
5.3.1 Endring av 70-årsgrensen 
NHO og LO mener at 70-årsgrensen må opprettholdes. 
 
LO trekker frem at en heving av aldersgrensen kan virke mot sin hensikt, idet en mulig kon-
sekvens er at arbeidsgivere vil være tilbakeholdne med å ansette eldre arbeidstakere. En 70-
årsgrense hindrer vanskelige saker og sikrer en verdig avslutning av arbeidsforholdet. NHO 
begrunner en opprettholdelse av 70-årsgrensen med at det skaper forutsigbarhet. Det er mulig 
å planlegge bemanning, rekruttering og kompetansesammensetning. 
 
Senter for seniorpolitikk (SSP), som skal arbeide for økt deltakelse for seniorer i arbeidslivet, 
jfr. strategiplan (2012-2015), kan ikke sikkert konkludere med hva en endring av 70-
årsgrensen vil medføre. SSP trekker frem at en lovendring kan medføre en oppfatning av eldre 
arbeidstakere i positiv retning. I tillegg harmonerer en økning med en stadig forbedret helse-
tilstand og økende levealder.  
 
Partene i arbeidslivet har nokså ulike utgangspunkt for sine uttalelser. At NHO og LO, som 
representerer store deler av arbeidslivet, er enige om at 70-årsgrensen må ilegges stor betyd-
ning.      
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5.3.2 Endring av bedriftsinterne aldersgrenser  
Et interessant poeng er at både NHO og LO går inn for endringer for adgangen til å fastsette 
bedriftsinterne aldersgrenser.  
 
NHO går inn for at adgangen til å fastsette bedriftsinterne aldersgrenser kan bortfalle med 
forutsetning om at 70-årsgrensen opprettholdes.  
 
NHO mener at et bortfall av bedriftsinterne aldersgrenser vil medføre en «vesentlig endring 
som kan antas bidra til økt arbeidsdeltakelse».106  
 
Dersom 70-årsgrensen økes må det være en adgang til å fastsette bedriftsinterne aldersgrenser 
på 70 år. NHO mener at vilkårene til «konsekvent praksis» og «tilfredsstillende pensjonsord-
ning» må bortfalle.  
 
LO mener at adgangen til å fastsette bedriftsinterne aldersgrenser må reguleres ved tariffavta-
le. Muligheten til å inngå slike avtaler bør tillegges landsomfattende arbeidstakerorganisasjon, 
som kan ivareta den enkelte ansattes hensyn på best måte. LO mener at kravet om konsekvent 
praksis og tilfredsstillende pensjonsordning bør lovfestes. 
 
SSP mener det er faglig grunnlag for å hevde at endring/heving av bedriftsinterne aldersgren-
ser (på 67 år) vil kunne bidra til økt yrkesdeltakelse for eldre arbeidstakere.  
 
Partene er samstemte på at det må det må skje en innsnevring av adgangen til å fastsette be-
driftsinterne aldersgrenser. NHO, med forbehold om at 70-årsgrensen består, og SSP mener at 
adgangen til å fastsette bedriftsinterne aldersgrenser bør fjernes. LO mener at adgangen til å 
fastsette bedriftsinterne aldersgrenser skal være forbeholdt tariffavtalene. Forslaget vil i prak-
                                                 
106 NHO, Høringssvar (2014), punkt 2.2. 
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sis ligge svært tett opptil forslaget fra NHO, idet svært mange av de bedriftsinterne alders-
grensene er fastsatt ensidig av arbeidsgiver.  
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6 Hensynene bak reglene om aldersgrenser 
 
6.1 Innledning  
Utgangspunktet er at det er forbudt å diskriminere på grunn av alder, jfr. aml. § 13-1 (1). Lov-
giver har lovfestet et unntak til hovedregelen som medfører at arbeidsforholdet kan opphøre 
ved en gitt alder. De ulike vilkårene som har blitt trukket frem av lovgiver, rettspraksis og 
høringsinstanser vil være gjenstand for vurdering nedenfor.  
 
6.2 Forholdet mellom hensynene bak 70-årsgrensen og hensynene 
bak bedriftsinterne aldersgrenser 
Hensynene som begrunner 70-årsgrensen er i stor grad de samme som begrunner adgangen til 
bedriftsinterne aldersgrenser. Hvilke hensyn lovgiver har vurdert og ilagt betydning ved 70-
årsgrensen er derfor sentrale for de bedriftsinterne aldersgrensene. Den nærliggende slut-
ningen er at det kan stilles strengere krav til hensynene som begrunner adgangen til bedriftsin-
terne aldersgrenser enn til 70-årsgrensen, idet de utgjør et større inngrep i forbudet mot al-
dersdiskriminering.  
 
En slik forståelse er også i tråd med hva som blir uttalt i forarbeidene107 til aml. § 13-3 annet 
ledd: «bestemmelsen skal tolkes restriktivt for å hindre uthuling av diskrimineringsforbudet» 
 
Det følger av Prigge-dommen108 at to av de tre unntakene som følger av rammedirektivet109 
skal tolkes strengt.  
 
                                                 
107 Ot.prp.nr. 54 (2008-2009) side 54, jfr. Ot.prp.nr. 104 (2002-2003), punkt 8.4.5.1. 
108 Sak C-447/09 Prigge – Lufthansa, avsnitt 56 og 72. For øvrig se avhandlingens del 3.5. 
109 Se avhandlingens del 1.3. 
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6.3 Særskilt om domstolens vektlegging av hensyn  
Domstolens vurdering av de bedriftsinterne aldersgrensene er av stor betydning idet det vil 
være opp til «domstolene i hvert enkelt tilfelle å foreta en konkret vurdering av hvorvidt en 
aldersgrense har et saklig formål i samsvar med betingelser for unntak i arbeidsmiljøloven § 
54 D nr. 3.»110   
 
6.4 Hensynet til verdig avgang 
I forarbeidene blir hensynet til verdig avgang trukket frem.111 Aldersgrensen skal avhjelpe 
’vanskelige situasjoner’ som kan oppstå dersom arbeidsgiver må vurdere hvorvidt eldre ar-
beidstakere ikke lenger utfører en tilfredsstillende jobb.   
 
Hensynet til verdig avgang prøver å ivareta at eldre arbeidstakers endelige avgang fra arbeids-
livet skal foregå på en verdig måte. Istedenfor at en eldre arbeidstaker skal anklages for å ikke 
utføre sine arbeidsoppgaver på en ‘tilfredsstillende og tilstrekkelig måte’, så skal aldersgren-
sen avhjelpe situasjonen og fungere som en ventil for å unngå individuell vurdering av ar-
beidstakerens arbeidsevne.  
 
Dersom det ikke forelå en adgang til å si opp en arbeidstaker på grunn av alder ville et opphør 
av arbeidsforholdet bero på en konkret vurdering etter den generelle saklighetsbestemmelsen i 
aml. § 15-7. Ikke enhver mangelfull arbeidsprestasjon ville medføre at arbeidsgiver kan 
bringe arbeidsforholdet til opphør:  
 
«Hva som skal til for at en ansatt risikerer å bli sagt opp på grunn av mangelfulle arbeidspre-
stasjoner, er ikke lett å angi nøyaktig. Klare momenter av skjønn kommer inn. Arbeidstakeren 
må ha vist en tydelig svikt i sin dyktighet av noenlunde permanent karakter, og svikten må 
                                                 
110 Ot.prp.nr. 49 (2004-2005), side 197. 
111 Ot.prp.nr. 52 (2008-2009), side 60-61. 
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også ha ført til en arbeidsprestasjon som ligger klart under gjennomsnittet og markert under 
hva som kan forventes.»112 
 
I tillegg plikter arbeidsgiver til å følge opp arbeidstakerens arbeidsprestasjoner. I tilfellene der 
arbeidsgiver er misfornøyd med arbeidsprestasjonene til arbeidstaker, har det i praksis blitt 
ilagt betydning om arbeidstaker har fått advarsel. Adgangen til å si opp en arbeidstaker på 
grunn av mangelfulle arbeidsprestasjoner er med andre ord underlagt et betydelig vern. 
 
Hvor stor belastning det er for en eldre arbeidstaker å bli sagt opp fordi vedkommende ikke 
utfører arbeidsoppgavene på en tilfredsstillende måte er uvisst. Arbeidstakere som ikke har 
nådd aldersgrensen er i teorien under konstant vurdering av om arbeidsoppgavene blir utført 
på en tilfredsstillende måte. Om det er en mindre påkjenning for en yngre arbeidstaker å bli 
oppsagt på grunn av mangelfulle arbeidsprestasjoner, enn det er for eldre arbeidstaker, kan 
problematiseres.  
 
En dimensjon ved hensynet til verdig avgang, som spesielt gjør seg gjeldende for eldre ar-
beidstakere, er at aldersgrensen skal ivareta en arbeidstakers avgang med arbeidslivet generelt 
og ikke bare hos den enkelte arbeidsgiver. Det kan tenkes at det er en egenverdi for en eldre 
arbeidstaker å slutte i jobben etter et langt arbeidsliv basert på alder – og ikke på grunn av 
mangelfulle arbeidsprestasjoner.  
 
I forarbeidene blir det fremholdt at aldersgrenser vil i «mange tilfeller forhindre at det tvinger 
seg frem oppsigelser av eldre arbeidstakere».113 Det kan i konkrete situasjoner medføre at 
arbeidsgiver, i påvente av at arbeidstakeren oppfyller aldersgrensen, ikke sier opp en arbeids-
taker basert på mangelfulle arbeidsprestasjoner. Siden vilkårene til mangelfulle arbeidspresta-
sjoner beror på «klare momenter av skjønn» (se fotnote 112) er det nærliggende å slutte at 
aldersgrenser vil medfører færre arbeidstvister. Det har sammenheng med at arbeidsgiver ikke 
                                                 
112 Storeng (2014), side 451, jfr. RG-1996-1664. 
113 Side 61. 
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ønsker å ta prosessrisiko om saklighetsvilkåret er oppfylt, sammenholdt med at det kan gi 
arbeidstaker en verdig avgang. 
 
Utgangspunktet for hensynet til verdig avgang virker lite heldig. Det ligger en forutsetning 
om at eldre arbeidstakere ikke klarer å utføre sine arbeidsoppgaver på en tilfredsstillende måte 
utelukkende basert på en fødselsdato. En slik slutning kan man også trekke fra Rosenbladt-
dommen der EU-domstolen fastslår at en aldersgrense vil innebære en fordel for eldre ar-
beidstakere i det de slipper ydmykelsen å miste jobben fordi de ikke lenge er «arbejdsdueli-
ge».114 Hvorfor en aldersgrense skal medføre bortfall av stillingsvernet, når ansatte som er 
yngre og mindre kompetente opprettholder sitt stillingsvern, fremstår som lite hensiktsmessig. 
Det bemerkes at arbeidsgiver til enhver tid, uansett alder, kan bringe arbeidsforholdet til opp-
hør dersom det foreligger saklig grunn, jfr. aml. § 15-7.  
 
Et viktig hensyn bak utformingen av ny alderspensjon var å få eldre arbeidstakere å stå lengre 
i jobb.115 Dersom arbeidsgiver ‘lar’ en arbeidstaker stå i jobb den siste tiden før oppnådd al-
dersgrense, kan det bidra til at arbeidstakere står lengre i jobb. At en arbeidsgiver ‘lar’ en ar-
beidstaker stå i jobb er ut i fra et samfunnsperspektiv en lite heldig løsning. Dersom en ar-
beidstaker ikke utfører jobben på en tilstrekkelig god måte er det få gode holdepunkter for at 
arbeidsgiver skal akseptere det med begrunnelsen ‘vedkommende må slutte om X antall må-
neder’.  
 
Det fremgår fra Rosenbladt-dommen at hensynet til verdig avgang er et saklig formål som kan 
begrunne ansettelsesforhold opphør ved en bestemt alder.116 
 
I Hörnfeldt-dommen fastslår domstolen at aldersgrensen som medførte opphør av arbeidsfor-
holdet var med på å «undgå ydmygende afskedigelser».117  
                                                 
114 Sak C-45/09 Rosenbladt – Oellerking, avsnitt 43. Se avhandlingens del 3.4.  
115 Ot.prp.nr. 37 (2008-2009) avsnitt 3.1. 
116 Sak C-45/09 Rosenbladt - Oellerking, avsnitt 43. 
117 Avsnitt 34. 
59 
 
 
I Helikopterpilot-dommen så ble det anført fra arbeidsgiver at aldergrensen var ment å sikre 
arbeidstakerne en verdig adgang, men Høyesterett vurderte i den konkrete saken at hensynet 
til verdig avgang ikke var tilstrekkelig til å gjøre forskjellsbehandlingen nødvendig eller for-
holdsmessig. At arbeidsgiverne, etter en skjønnsmessig konkret vurdering, kan konkludere 
med at arbeidstakeren ikke holder mål kan fremstå som svært belastende. Hensynet til verdig 
avgang gir trygge og satte rammer, og forholder seg kvantitativt til en gitt alder. Det medfører 
at de eldre ikke blir vurdert individuelt og de blir ikke konfrontert med at de ikke presterer 
skikkelig. På en annen side kan hensynet til verdig avgang bidra til at en skikket arbeidstaker 
ikke får fortsette i stillingen utelukkende på grunn av sin fødseldato. 
 
6.5 Hensynet til et helhetlig lovsystem 
Et arbeidsforhold berører mange sider som reguleres av annen lovgivning. Opphør av arbeids-
forholdet på grunn av en oppnådd alder kan ha direkte innvirkning på pensjonsoppgjøret. 
Hvordan regelsettene harmonerer vil være av betydning i vurderingen om en aldersgrense er 
saklig og ikke er uforholdsmessig inngripende, jfr. aml. § 15-13a (1) annet punktum. 
 
Samspillet mellom regelsettene har lenge vært en aktuell problemstilling for lovgiver. Ved 
aldersgrenseloven av 1917 var et av hovedargumentene for innføring av pensjonsalder at man 
ikke skulle få både lønn og pensjon. Pensjonen skulle være en kompensasjon for bortfall av 
lønn. Utgangspunktet i dag er annerledes idet pensjonsordningen åpner for fleksibelt uttak av 
pensjonen i tillegg til lønn. Pensjonen anses som en opparbeidet rettighet.  
 
Det følger av den gamle arbeidervernloven av 1977 § 60 nr. 3, at oppsigelse med fratreden før 
fylte 70 år, som alene skyldes at arbeidstakeren hadde nådd pensjonsalder etter folketrygdlo-
ven, ikke ble ansett som saklig. Ut i fra en antitetisk tolkning av bestemmelsen ble en alder på 
70 år i seg selv ansett som saklig grunn til oppsigelse. Årsaken til at regelen ble inntatt i ar-
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beidervernloven var at grensen for alderpensjon etter folketrygdloven ble senket fra 70 år til 
67 år, jfr. forarbeidene.118  
 
I forarbeidene blir retten til pensjon omtalt som et økonomisk sikkerhetsnett.119 «Rent objek-
tivt vil imidlertid økonomisk trygghet være et argument som taler for at oppsigelsesadgangen 
ikke er uforholdsmessig inngripende.» Det bemerkes at forarbeidene forholdt seg til de gamle 
alderspensjonsreglene, herunder opptjeningsstopp ved fylte 70 år.  
 
70-årsgrensen og adgangen til bedriftsinterne aldersgrenser ble videreført i den nye arbeids-
miljøloven. Ved endringene av folketrygdloven ble alderspensjonen endret. Pensjonsgivende 
inntekt ble fastsatt fra fylte 13 år til og med 75 år, jfr. § 3-15 tredje ledd i folketrygdloven. En 
overgang fra et system med besteårsregel til dagens inntektspensjon medførte at alle år skulle 
telle med i opptjening av inntektspensjon i ny alderpensjon.120   
 
Et bærende hensyn i utformingen til ny alderspensjon var at den skulle motivere eldre arbeids-
takere til å stå lengre i jobb.121 Bråthen og Bakken skriver i sin artikkel at «Myndighetenes 
viktigste hjelpemiddel for å nå målet om at flere eldre forblir i arbeidslivet ligger i pensjons-
reformen.»122  
 
I forarbeidene blir det fremholdt at det var viktig for pensjonssystemet å gi gode arbeidsinsen-
tiver på grunn av de «økonomiske utfordringer folketrygdens alderpensjon står overfor, med 
kraftig vekst i antall pensjonister og økte pensjonsutgifter».123  
 
                                                 
118 Ot.prp.nr. 49 (2004-2005), side 194-195. 
119 Ot.prp.nr.54 (2008-2009), side 62. 
120 Se avhandlingens del 1.4.1 
121 Ot.prp.nr. 37 (2008-2009), punkt 3.1. 
122 Bråthen (2012), side 46. 
123 Ot.prp.nr. 37 (2008-2009), punkt 3.3.3. 
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Motivene til ny alderspensjon var å gi eldre arbeidstakere insentiver til å stå lengre i jobb. 
Samtidig ga det mulighet for personer som hadde kommet sent ut i arbeidslivet å opparbeide 
seg et akseptabelt pensjonsnivå, særlig aktuelt for personer som kommer sent ut i arbeidslivet, 
typisk for kvinner med barn. At det likevel ble innført en øvre aldersgrense for pensjonsopp-
tjening på 75 år ble begrunnet med at det skulle forhindre svært høye pensjonsnivåer.  
 
70-årsgrensen og de bedriftsinterne aldersgrensene harmonerer dårlig med den øvre grensen 
for pensjonsgivende inntekt på 75 år.  
 
Aldersgrensene som fastsettes i bedriftsinterne aldersgrenser er et enda større inngrep i ar-
beidstakers ønske om å stå i jobb til den øvre aldersgrense for pensjonsopptjening, idet al-
dersgrensen innebærer opphør av arbeidsforholdet ved fylte 67 år. Det kan innebære at åtte år 
med pensjonsgivende inntekt kan bortfalle (kan skaffe seg en annen jobb, men det fremstår 
som lite sannsynlig). Det er stikk i strid med hensynet bak ny alderspensjon, herunder gi per-
soner som hadde kommet sent ut i arbeidslivet mulighet til å opptjene et akseptabelt pen-
sjonsnivå. 
 
De ulike regelsettene er på kollisjonskurs idet 70-årsgrensen og den bedriftsinterne alders-
grensen i praksis kan utelukke en mulighet til å opptjene pensjonsgivende inntekt til fylte 75 
år. Det er nærliggende å konkludere med at regelsettene harmonerer særs dårlig.  
 
EU-domstolen uttrykker i de la Villa-dommen124 at en aldersgrense ikke kan anses som ufor-
holdsmessig inngripende dersom arbeidstakeren har opparbeidet seg et «niveau ikke kan anses 
for at være urimeligt.»125. Det følger av forarbeidene at «Dette kan tyde på EF-domstolen, i 
hvert fall i denne saken, ikke stiller krav om at man skal ha opparbeidet seg rett til full pen-
sjon på avgangstidspunktet.»126 
 
                                                 
124 Avhandlingens del 3.3 
125 Sak C-411/05 De La Villa – Corefiel, avsnitt 73. 
126 Ot.prp.nr. 54 (2008-2009), punkt 8.4.4 
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En slik slutning fra EU-domstolen, jfr. forarbeidenes vurdering, bidrar til å nyansere regelset-
tenes lite harmoniserende karakter. Enda lengre går EU-domstolen i Hörnfeldt-dommen, idet 
domstolen konkluderer med at en aldersgrense på 67 år kan opprettholdes selv om den ikke 
tar hensyn til den alderspensjonen som vedkommende vil motta, se mer under avhandlingens 
punkt 3.6.4. 
 
EU-domstolens avgjørelse i de la Villa-dommen tilsier at en forskjell i pensjonsgrense og al-
dersgrense ikke i seg selv er nok til å konkludere med at aldersgrensen er ulovlig. Likevel er 
en opptjeningsalder på 75 år nokså langt unna de bedriftsinterne aldersgrensene, at det kan 
spørres om det er behov for å opprettholde adgangen til å fastsette bedriftsinterne aldersgren-
ser. 
 
6.6 Hensynet til forutberegnelighet  
Det følger av aml. § 15-13a (2) at arbeidstaker har krav på skriftlig varsel minst seks måneder 
før tidspunkt for fratreden. Lovgiver har dermed sikret arbeidstaker en viss form for forutbe-
regnelighet. I tillegg så må arbeidsgiver, så langt det er mulig, innkalle arbeidstaker til samta-
le, jfr. aml. § 15-13a (3). 
 
Det følger av aml. § 15-13a (4) at det pålegger arbeidstaker å varsle arbeidstaker med vars-
lingsfrist på én måned.    
 
I forarbeidene blir oppsigelse på grunn av alder trukket frem som: «fundament i et generelt 
arbeidslivspolitisk formål ved at det skaper et dynamisk regelverk»127, som blant annet gir 
arbeidstakere rett til å stå i stillingen til 70 år og det gir arbeidsgivere rett til å bringe arbeids-
forholdet til opphør dersom det er ønskelig. I tillegg blir friheten for arbeidsgiver og arbeids-
taker til å fastsette andre avgangsaldre trukket frem. 
 
                                                 
127 Ot.prp.nr. 54 (2008-2009), punkt 8.4.3 
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En nærliggende slutning ved 70-årsgrensen er at grensen først og fremst gir arbeidsgiver en 
forutberegnelighet, siden arbeidsgiver selv kan velge når arbeidsforholdet skal opphøre. Like-
vel gir aml. § 15-13a (2) arbeidstaker et krav på varsel seks måneder før fratreden.  
 
I Gjensidige-dommen anførte Gjensidige at den bedriftsinterne aldersgrensen medførte en 
langsiktig og kostbar ordning som måtte la seg forutberegne.128 Høyesterett fant det «ikke 
tvilsomt» at de bedriftsinterne aldersgrensene på 67 år var begrunnet i overordnede sosialpoli-
tiske formål. Et hensynet som «åpenbart» har stått sentralt: 
 
«ordningene imøtekommer et utbredt ønske hos mange ansatte om å gå av ved fylte 67 år med 
tjenestepensjon i tillegg til folketrygdens alderspensjon – samtidig som det skapes forutbereg-
nelighet for arbeidsgivere.»129  
 
Ved innføring av ny alderspensjon i 2011 ble det lettere for arbeidsgiver å forutse utgiftene 
tilknyttet pensjonsutbetalinger, idet ordningen baserer seg på årlig innskudd. At bedriftene må 
innbetale et årlig innskudd taler for at den langsiktige og kostbare ordningen i større grad lar 
seg planlegge og forutberegne. Det bemerkes at Gjensidige-dommen ble avsagt i 2011, så i 
hvilken grad forutberegneligheten har kommet til uttrykk er usikkert.  
 
 
Det er få holdepunkter for å hevde at en bedriftsintern aldersgrense på 67 år er mer forutsigbar 
enn en grense på 70 år. Den eneste reelle forskjellen på grensene er at den bedriftsinterne al-
dersgrensen normalt inntreffer tre år før stillingsvernet bortfaller ved 70-årsgrensen.  
 
At en arbeidsgiver har tatt utgangspunkt i at arbeidsforholdet kan opphøre ved den bedriftsin-
tern aldersgrensen, som er i strid med forbudet mot aldersdiskriminering, kan på generelt 
grunnlag ikke ilegges stor betydning. Det ville gjøre domstolens prøving av vilkårene for illu-
                                                 
128 Rt. 2011 s. 964, avsnitt 26. 
129 Avsnitt 60. 
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sorisk idet arbeidsgiver lett ville anføre at brudd på den bedriftsinterne aldersgrensen vil med-
føre en uforutsigbar situasjon.  
 
Likevel kan hensynet til arbeidsgivers forutberegnelighet tilleggs noe betydning. I Gjensidige-
saken ble forutberegnelighet anført konkret til at ordningen var kostbar, idet den ansatte mot-
tok 70 % ytelsesbasert tjenestepensjon når vedkommende fylte 67 år. Det tilsier at det i en 
konkrete sak, der den bedriftsinterne aldersgrensen medfører en stor økonomisk utgift for ar-
beidsgiver, kan medføre at hensynet til forutberegnelighet ilegges betydning i drøftelsen om 
bedriftsinterne aldersgrenser kan opprettholdes.  
 
Til tross for at bedriftsinterne aldersgrenser på 67 år har lang tradisjon i Norge130, og i andre 
europeiske land131, så vurderer domstolene til stadighet om de bedriftsinterne aldersgrensene 
kan opprettholdes. At den bedriftsinterne aldersgrensen i tillegg må oppfylle de tradisjonelle 
vilkårene132 medfører at rettstilstanden kan oppfattes som usikker og uforutsigbar.133 Dermed 
kan den stadige prøvingen påvirke arbeidsgiverens forutberegnelighet, som på generelt grunn-
lag gjør de bedriftsinterne aldersgrensene mindre forutsigbare enn 70-årsgrensen.  
   
6.7 Hensynet til arbeidsfordeling mellom generasjoner  
Hensynet til arbeidsfordeling mellom generasjonene skal sikre at de unge slipper til på ar-
beidsmarkedet. Det innebærer at aldersgrensene regulerer eldre arbeidstakeres muligheter til å 
stå i arbeid.  
 
For å vurdere hensynet til arbeidsfordeling mellom generasjoner er det nærliggende å se på 
tallmaterialet for hvor stort problemet er reelt sett.  
 
                                                 
130 Rt. 2011 s. 964, avsnitt 61. 
131 Sak C-45/09  Rosenbladt – Oellerking, avsnitt 43. 
132 Avhandlingen del 2. 
133 Høringsbrev fra arbeids- og sosialdepartementet (2014), side 20. 
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Det finnes ikke tallmaterialet over hvor mange arbeidstakere som har blitt sagt opp med 
hjemmel i aml. § 15-13a (1). I 2006 var andelen sysselsatte mellom 70-74 år ca. 6 prosent, jfr. 
Forarbeidene134. «Sysselsettingsandelen blant eldre arbeidstakere har økt gjennom flere år. 
Årsakene er trolig sammensatte, og stor etterspørsel etter arbeidskraft kan ha spilt en 
rolle.»135 
 
Arbeidsledigheten ligger på 3,7 prosent av befolkningen.136 Blant arbeidstakere fra 15-24 år 
var andelen av yrkesaktive på 56,1 prosent. I befolkningen fra 15-74 år var andelen yrkesakti-
ve på 71,3 prosent. At andelen yrkesaktive var en del lavere blant de mellom 15-24 år har 
sammenheng med at mange er i utdanning. Helt generelt kan man si at arbeidsledigheten er 
svært lav. 
 
Det er for snevert å se på den konkrete sysselsettingssituasjonen. Aldersgrenser vil ikke 
komme i strid med aldersdiskrimineringsforbudet kun fordi «konjunkturen svinger og syssel-
settingssituasjonen endrer seg. Dette vil skape en lovgivning som var svært sårbar for sam-
funnsmessige endringer.» 137 
 
Det fremgår av perspektivmeldingen at «yrkesdeltakelsen er høy i Norge sammenlignet med 
andre land, (…) særlig for eldre arbeidstakere». 138 Å opprettholde en arbeidsdeltakelse blant 
de eldre arbeidstakerne er også et uttalt hensyn bak utformingen av ny alderpensjon.139 De 
stadig styrkende insentivene for å få eldre til å stå i arbeid harmonerer dårlig med øvre alders-
grenser, herunder hensynet til arbeidsfordeling mellom generasjonene.  
 
                                                 
134 Ot.prp.nr. 54 (2008-2009), side 61. 
135 Meld.St. 12 (2012-2013), side 144. 
136 Arbeidskraftundersøkelsen, 3. kvartal 2014. Statistisk sentralbyrå.  
137 Ot.prp.nr. 54 (2008-2009), side 61. 
138 Meld.St. 12 (2012-2013), side 8. 
139 Ot.prp.nr. 37 (2008-2009), side 31. 
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I forarbeidene blir det trukket frem at det er et fåtall av eldre arbeidstakere som vil bli rammet 
av 70-årsgrensen, idet gruppen er liten totalt sett. Argumentet om at en aldergrense skal opp-
rettholdes fordi det gjelder få personer fremstår som lite hensiktsmessig, og man skal ikke 
undervurdere signaleffekten en heving vil medføre. Målet med ny alderspensjon var å heve 
den gjennomsnittlige avgangsalderen. At man allerede ved 62 år kan foreta fleksibelt uttak av 
alderspensjonen bør ikke være en hindring for at en 67-åring, som utfører sine arbeidsoppga-
ver på en tilfredsstillende måte140, får fortsette i stillingen.  
 
I Gjensidige-dommen uttaler Høyesterett at aksepten av bedriftsinterne aldersgrenser på 67 år 
er basert på overordnede sosialpolitiske formål. Der har «hensynet til arbeidsdeling mellom 
generasjoner har åpenbart stått sentralt».141   
 
I Rosenbladt-dommen blir det fastslått at arbeidsgrensen hviler på en konsensus som først og 
fremst er begrunnet i en:  
 
«idé om arbejdsdeling mellem generationerne. Ophøret af de nævnte arbejdstagers ansættel-
seskontrakter kommer direkte de unge arbejdstagere til gode, idet det letter deres intræden på 
arbejdsmarkedet, hvilket er blevet vanskeliggjort af den vedvarende arbejdsløshed. De ældre 
arbejdstageres rettigheder beskyttes desuden på passende vis».142  
 
Som det fremgår av rettspraksis fra henholdsvis Høyesterett og EU-domstolen har hensynet til 
arbeidsdeling mellom generasjoner blitt ilagt betydning ved vurderingen om den bedriftsin-
terne aldersgrensen har et legitimt formål. Det bemerkes at arbeidssituasjonen som ble be-
skrevet i Rosenbladt-dommen skiller seg vesentlige fra den norske arbeidssituasjonen. 
                                                 
140 Se fotnote 112. 
141 Rt. 2011 s. 964, avsnitt 60. 
142 Sak C-45/09  Rosenbladt – Oellerking, avsnitt 43. 
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7 Behovet for bedriftsinterne aldersgrenser 
 
Utgangspunktet er at det er forbudt å diskriminere på grunn av alder. 70-årsgrensen må anses 
som sikker rett.143 Hvis man ser bort fra lavere aldersgrenser som åpenbart er velbegrunnet, av 
hensynet til offentlig sikkerhet og den offentlig orden, jfr. rammedirektivet artikkel 2. nr. 5, er 
det betimelig å spørre om det er behov for bedriftsinterne aldersgrenser.  
 
I den videre fremstillingen vil vektingen av de ulike hensynene være gjenstand for vurdering. 
 
Ved innføringen av rammedirektivet så var det et uttalt ønske om at Norge skulle ha et dis-
krimineringsvern minst på høyde med EU, jfr. rt. 2011 s. 964, jfr. NOU 2004: 5 s. 277. Na-
sjonen har en vid skjønnsmargin, jfr. Rosenbladt-dommen144, men skjønnsmarginen kan ikke 
være så vid at det gjør forbudet mot aldersdiskriminering illusorisk, jfr. Kystlink-dommen 
avsnitt 63. 
 
Ved implementeringen av forbudet mot aldersdiskriminering ble det i aktualisert særlig to 
problemstillinger.145 Problemstillingene omhandlet lovligheten av 70-årsgrensen og lovlighe-
ten av bedriftsinterne aldersgrenser. Departementet konkluderte med at 70-årsgrensen burde 
videreføres, men at adgangen til pliktmessig aldersgrenser fastsatt ved lov eller avtale måtte 
gjennomgås. Tvister om lovligheten av aldersgrenser måtte prøves for retten og bero på en 
konkret vurdering.146  
 
Dersom lovgiver fjerner adgangen til bedriftsinterne aldersgrenser så vil det gi sterke insenti-
ver til eldre arbeidstakere til å fortsette å jobbe. Det harmonerer godt med hensynet bak ny 
                                                 
143 Avhandlings del 1.5. 
144 Sak C-45/09  Rosenbladt – Oellerking, avsnitt 40, jfr. avhandlingens 3.4.  
145 Ot.prp.nr.49 (2004-2005), side 193. 
146 Ot.prp.nr. 49 (2004-2005), side 196-197. 
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alderspensjon.147 Levealderjusteringen er et uttrykk for at yngre årskull må arbeide flere år 
hvis pensjonsnivået skal opprettholdes på nivå med det de som i dag går av med pensjon som 
67-åringer.  
 
«Når vi lever lenger, er det nærliggende at vi også jobber lenger. Vi kan ikke over tid videre-
føre et velferdssystem der stadig flere mottar mer enn de bidrar med. Når levealderen øker, 
må også avgangsalderen fra arbeidslivet øke.»148 
 
Dessuten vil en fjerning av bedriftsinterne aldersgrenser harmonerer bedre med opptjening av 
pensjonspoeng i folketrygden, herunder 75 år. Det vil bidra til at utsatte grupper, spesielt 
kvinner, får mulighet til å opptjene full pensjon.  
 
Bedriftsinterne aldersgrenser sett i lys av den demografiske utviklingen, harmonien med opp-
tjening etter det nye pensjonssystemet, samt de velferdsutfordringene vi står overfor er tungt-
veiende argumenter som tilsier at adgangen for å fastsette bedriftsinterne aldersgrenser bør 
fjernes. 
 
Dersom adgangen til å fastsette bedriftsinterne aldersgrenser bortfaller kan enkelte arbeidsgi-
vere være tilbakeholdne til å ansette eldre arbeidstakere. Hvor stor forskjell en aldersgrense på 
67 år kontra en 70-årsgrense medfører er vanskelig å si generelt. Den stadige prøvingen av 
bedriftsinterne aldersgrensene, med ulovfestede vilkår, har medført at rettstilstanden kan opp-
fattes som uoversiktlig og uforutsigbar.149 
 
Hensynet til at arbeidstaker skal slippe en individuell vurdering og «undgå ydmygende afske-
digelser»150 er et hensyn som ikke kan tillegges betydelig vekt. For det første er det ikke 
                                                 
147 Ot.prp.nr. 37 (2008-2009), punkt 3.1. 
148 Meld.St. 12 (2012-2013), side 14. 
149 Høringsbrev fra arbeids- og sosialdepartementet (2014), side 19. 
150 Sak C-141/11 Hörnfeldt – Posten, avsnitt 34. 
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snakk om et bortfall av enhver grense, jfr. 70-årsgrensen. Dersom det er en arbeidstakere som 
ikke utfører jobben på en tilfredsstillende måte151 så fremstår det mer som et lederansvar å ta 
hånd om tilfellet. På den annen side ble det i Helikopterpilot-dommen uttalt at: 
 
«deltakelse i arbeidslivet – og formodentlig særlig i en stilling man har hatt i en årrekke – 
dekker flere behov enn selve inntekten, blant annet sosiale behov, behov for å bruke sine fer-
digheter og behov for å gjøre nytte for seg.»152 
 
Det tilsier at arbeidsgiver skal utvise forsiktighet med å bringe arbeidsforholdet til opphør 
fordi arbeidstakeren begynner å bli eldre. Ved fastsatte aldersgrenser medfører det ingen indi-
viduell vurdering og arbeidstakeren slipper å bli vurdert som utilfredsstillende. 
 
Hensynet til forutberegnelighet må ilegges mindre betydning. Den økonomiske situasjonen er 
i større grad lettere å forutse, idet bedriftene langt på vei er forpliktet å innbetale et årlig inn-
skudd på arbeidstakernes pensjon. På lang sikt vil det være lite holdbart å hevde at det er 
mindre forutberegnelighet ved 70-årsgrensen kontra en bedriftsintern aldersgrense. På kort 
sikt kan en endring medføre konsekvenser som arbeidsgiver ikke har forutsett. NHO går inn 
bedriftsinterne aldersgrenser må gjelde i en overgangsperiode, slik at bedriftene får tilpasset 
opplæring, rekruttering og kompetansesammensetning. Forslaget fra NHO innebærer at for 
arbeidstakere som er født i 1950 eller tidligere så opprettholdes bedriftsinterne aldersgrenser.  
 
Hensynet til forutberegnelighet tilsier at en endring av adgangen til bedriftsinterne aldersgren-
ser bør være tilknyttet en overgangsperiode. Hvordan en slik ordning skal fastlegges må være 
opp til lovgiver.  
 
Andres lands praksis varierer stort. I Sverige er det en øvre aldersgrense på 67 år og det er 
ikke adgang til å fastsette bedriftsinterne aldersgrenser, jfr. Hörnfeldt-dommen. I Danmark ble 
                                                 
151 Se fotnote 112. 
152 Rt. 2012 s. 219, avsnitt 70.  
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aldersgrensen i 2008 oppjustert til 70 år. I Finland så reguleres aldersgrensen arbeidsavtalelo-
ven, hvor det fastslås en aldersgrense på 68 år.  
 
Av de landene som opererer med en øvre aldersgrense er Norge tilsynelatende helt i toppen 
for når den aldersgrensen inntreffer. Det er naturlig å spørre hvor hensiktsmessig det er med 
en ytterligere begrensning i å fastsette aldersgrenser, herunder ved å fjerne adgangen til å fast-
sette bedriftsinterne aldersgrenser. Selv om hvert land må vurderes individuelt så tilsier det at 
en økning av den øvre aldersgrensen vil være et steg bort fra de andre nordiske lands alders-
grenser. 
 
Det finnes flere eksempler på land som har fjernet aldersgrensen helt. Eksempelvis så fjernet 
USA aldersgrensen i 1986 og Australia fjernet aldersgrensen i 2004. Canada og New Zealand 
er andre eksempler.  
 
Aldersgrensene i de ulike landene er basert på svært individuelle forhold. Samfunnsforhold, 
demografi, virkninger av fjerningen av aldersgrensen med videre, er avgjørende faktorer. 
Norge står ovenfor en betydelig utfordring vedrørende demografien. Den norske velferdsmo-
dellen forutsetter at arbeidstakerne står lengre i jobb, og det er helt avgjørende for den norske 
samfunnsmodellen skal kunne håndtere de fremtidige pensjonistene.  
 
7.1 Konklusjon  
For det første kan det spørres om bedriftsinterne aldersgrenser i det hele tatt er lovlig. De be-
driftsinterne aldersgrensene begrunnes langt på vei med de samme hensynene som begrunner 
70-årsgrensen. Rettstilstanden per nå tilsier at adgangen for bedriftsinterne aldersgrenser er 
lovlig, jfr. Gjensidige-dommen avsnitt 35, jfr. ordlyden i § 15-13a (1) annet punktum. Likevel 
har Høyesterett i Helikopterpilot-dommen lagt til grunn en strengere forholdsmessighetsvur-
dering enn hva som var tilfellet i Gjensidige-dommen, noe som tilsier en strengere prøving av 
forholdsmessighetsvurderingen ved de bedriftsinterne aldersgrensene.  
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De ulovfestede vilkårene, som må være oppfylt ved de bedriftsinterne aldersgrensene, bidrar 
til en uoversiktlig rettstilstand. Vilkårene beror på skjønnsmessige avveininger og bidrar til 
usikkerhet tilknyttet opphør på grunn av alder.  
 
Det helt grunnleggende utgangspunktet er at aldersdiskriminering er forbudt. En for vid ad-
gang til å fastsette aldersgrenser medfører at forbudet mot aldersdiskriminering fremstår som 
illusorisk.  
 
Derfor er det etter min mening ikke lenger behov for bedriftsinterne aldersgrenser i norsk rett, 
og det beror på lovgiver å foreta en endelig og sikker kursendring.  
 
Partene i arbeidslivet går inn for en betydelig innsnevring av adgangen til å fastsette bedrifts-
interne aldersgrenser. Det er i tråd med høringsbrevet og utspillene fra dagens regjering. Ved 
innføringen av ny alderspensjon var det et mål å få de eldre til å stå lenger i jobb. Det åpnet 
for fleksibelt uttak av pensjon, slik at man kunne kombinere pensjon med jobb. 
 
Med de betydelige velferdsmessige utfordringene vi står overfor er det avgjørende å få de 
eldre til å stå lengre i jobb. Det er også et ønske fra flere og flere i den yrkesaktive befolk-
ningen om å stå i jobb utover den alderen de får rett til pensjon. Fra 35 prosent i 2003 til 54 
prosent i 2011.153 En fjerning av bedriftsinterne aldersgrenser vil medføre en sterk signalef-
fekt.  
 
Jeg mener at vi i større grad skal se på de eldre som en ressurs og som kompetente arbeidsta-
kere med betydelig arbeidserfaring. Dessuten dekker deltakelse i arbeidslivet behovet for å få 
gjort nytte for seg og behovet for å få brukt sine ferdigheter, jfr. Helikopterpilot-dommen. De 
eldre er en betydelig ressurs og nå er det på tide at lovgiver tar hensyn til nettopp dette og 
fjerner adgangen til bedriftsinterne aldersgrenser.  
 
At aldersgrensene kan bidra til at det blir færre oppsigelsessaker kan ikke veie tungt. Det 
fremstår som et lederansvar å vurdere de ansatte. Dessuten er det per dags dato en øvre al-
dersgrense etter dagens lovgivning, noe som medfører at et eventuelt bortfall av bedriftsinter-
                                                 
153 Bråthen (2012), side 40.  
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ne aldersgrenser ikke vil være det samme som bortfall av enhver aldersgrense. Det tilsier at 
lovgiver bør være forsiktig med å heve 70-årsgrensen for drastisk. Det tilsier at det fortsatt er 
behov for å ha en øvre aldersgrenser i norsk rett.  
 
Etter min mening er det gode argumenter for å heve 70-årsgrensen. Hvis lovgiver fjerner ad-
gangen til bedriftsinterne aldersgrenser fremstår det mest samlende løsningen å heve 70-
årsgrensen til 72 år. 
 
Fjerning av adgangen til bedriftsinterne aldersgrenser og en drastisk heving av 70-årsgrensen 
vil virke svært inngripende på bedrifter som pr. i dag operere med en 67-årsgrense. En økning 
fra 70 år til 75 år kan medføre en kraftig vekst i oppsigelsessaker. På den annen side så vil en 
økning til 75 år harmonere godt med pensjonslovgivningen, og det vil gi en sterk signaleffekt 
til eldre arbeidstakere.  
 
En 72-årsgrense fremstår som den mest pragmatisk løsningen. 72-årsgrensen fremstår som et 
kompromiss til løsningsforslagene om 70-årsgrense og 75-årsgrense, og løsningen fremstår 
som politisk samlende. Bedriftsinterne aldersgrenser har etter underrettspraksis lenge vært 
godtatt i norsk rett. Når det ikke lenger er behov for bedriftsinterne aldersgrenser tilsier det at 
man bør være forsiktig med å endre 70-årsgrensen for drastisk. Store endringer i aldersgrens-
ene vil medføre en stor overgang for arbeidsgiverne og arbeidstakerne. Det kan få uheldige 
sidevirkninger som medføre at en heving av aldersgrensene virker mot sin hensikt. For ek-
sempel ved at arbeidsgivere i mindre grad ansetter eldre arbeidstakere.  
 
«To be 70 years young is sometimes far more cheerful and hopeful than to be 40 years 
old.»154 
 
«Enhver vet jo, at det ikke er aarene antal, der avgjør, om man er arbeidsdygtig eller ikke.»155 
                                                 
154 Sitat fra Oliver Wendell Holmes, Sr.  
155 Peder Rinde under Stortingsdebatten i 1917 om pensjon for offentlige tjenestemenn og aldersgrenseloven 
1917. 
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